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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal profesional de salud del centro quirtrgico
del Instituto Nacional de Oftalmologia — Lima-2018”, se realizd con el
objetivo de determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la
satisfaccion laboral del profesional de salud. El estudio fue de tipo
observacional, descriptivo correlacional de corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 66 profesionales de salud, para la recoleccién de
datos se aplico la técnica de la encuesta y como instrumento se utilizé un
cuestionario para clima organizacional y otro para la satisfaccion laboral.
La contrastacion de la hipotesis se realiz6 con la estadistica Rho de
Spearman. Los resultados fueron: El 56,1% de los profesionales se
encuentran en edades de 35 a 45 afios, 57,6% son de sexo femeninos,
51,5% entre 10 a 19 afos de tiempo de servicio, 62,1% profesionales
meédicos y con cargo de oftalmologos. El 80,3% tiene percepcion
medianamente favorable del clima organizacional, 71,2% presenta
satisfaccion laboral media. El 60,6% de profesionales con percepcion
medianamente favorable sobre la estructura organizacional, asi como el
48,5% respecto a las relaciones interpersonales, 43,9% en identidad,
presentan satisfaccion laboral media; asi mismo, el 48,5% con percepcion
favorable sobre la autonomia y el 53,0% con percepcion desfavorable
presentan también satisfaccion media. Estadisticamente la estructura
organizacional  (rho=0,605), autonomia (rho=0,734), relaciones
interpersonales (rho=0,760) y recompensa (rho=0,765) presentan
correlacién buena con la satisfaccion laboral; sin embargo, la identidad
(rho=0,546) presenta una correlacion moderada. Por tanto, se concluye
gue existe relacion significativa (p=0,000) entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral y una muy buena correlacion (rho=0,882).

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, centro

quirdrgico.



ABSTRACT

The present research work entitled "Organizational climate and job
satisfaction of the professional health staff of the surgical center of the
National Institute of Ophthalmology - Lima-2018", was carried out with the
objective of determining the relationship between the Organizational
Climate and the professional satisfaction of the professional of health. The
study was of observational type, descriptive correlational of cross section.
The population consisted of 66 health professionals, for data collection the
survey technique was applied and as a tool a questionnaire was used for
organizational climate and another for job satisfaction. The test of the
hypothesis was performed with Spearman’'s Rho statistic. The results
were: 56.1% of professionals are between 35 and 45 years old, 57.6% are
female, 51.5% between 10 and 19 years of service, 62.1% are
professionals doctors and under the charge of ophthalmologists. 80.3%
have a moderately favorable perception of the organizational climate,
71.2% have average job satisfaction. 60.6% of professionals with a
moderately favorable perception of the organizational structure, as well as
48.5% with respect to interpersonal relationships, 43.9% in identity,
present average job satisfaction; likewise, 48.5% with favorable perception
of autonomy and 53.0% with unfavorable perception also present average
satisfaction. Statistically the organizational structure (rho = 0.605),
autonomy (rho = 0.734), interpersonal relations (rho = 0.760) and reward
(rho = 0.765) present good correlation with job satisfaction; however, the
identity (rho = 0.546) presents a moderate correlation. Therefore, it is
concluded that there is a significant relationship (p = 0.000) between the
organizational climate and job satisfaction and a very good correlation (rho
=0.882).

Key words: Organizational climate, work performance, surgical center.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion, es de suma importancia debido a
qgue no existen trabajos de investigacion en esta area, mas aun con la
poblacion que se esta desarrollando la investigaciéon. Es evidente que la
labor profesional esta propenso a estar sujeto a una serie de variables
externas e internas que se ven reflejado en las variables de estudio como
son: Clima Organizacional y Satisfacciéon Laboral, hoy en dia esta
situacibn no es ajena en el personal que labora el Centro de
especializacion “EL INSTITUTO NACIONAL DE OFTALMOLOGIA Dr.
FRANCISCO CONTRERAS CAMPOS”, donde los pacientes acuden para

solicitar atencion.

Hoy en dia el contexto globalizado y posmoderno, invita a que los
profesionales de la salud y cualquier otro profesional en cualquier espacio
laboral, busque que el Clima Organizacional, se de en las Optimas
condiciones, la cual se vera reflejado en la Satisfaccion Laboral, y que el
profesional de salud se sienta en las condiciones apropiadas y adecuadas

para un buen desemperio laboral.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo establecer la
relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del
personal profesional de salud del Centro Quirdrgico del Instituto Nacional
de Oftalmologia Dr. Francisco Contreras Campos, esto a su vez nos
permitid dar recomendaciones a este grupo humano de profesionales de
la salud a partir de los resultados que encontramos en la investigacion

gue se desarrollo en el periodo planificado

10



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Determinacion del Problema
La Organizacion Internacional del Trabajo-OIT, ha sefialado que en
los ultimos afios el trabajo del personal de salud se desarrolla en
condiciones precarias; ademas, de una excesiva carga laboral, bajos
salarios, en ambientes inseguros, que va creando un ambiente
inseguro y un clima laboral desagradable con comportamientos poco
eticos por parte del personal (gestos, sarcasmos, ridiculizacion,
actitud poco profesional, apatia, hostilidad, etc.). El ambiente
desfavorable viene generando conflictos entre el personal, ambiente
hostil que viene generando pérdidas economicas y pérdida de la

imagen personal e institucion (1).

En las instituciones de salud, los trabajadores constituyen en pieza
fundamental para el desarrollo y cambio de la organizacién; el clima
organizacional que se mantienen dentro de la institucion es
indispensable para que los trabajadores alcanzan satisfaccion con el
trabajo que realizan, especialmente el personal que se encuentra

esta en contacto directo con el cliente (2).

El Ministerio de Salud ha sefialado que la productividad esta
influenciada por el clima organizacional, por lo que es importante
realizar el diagndéstico, ya que se considera un factor clave para el
desarrollo de las instituciones de salud. Para mayor conocimiento la
importancia de evaluar el clima organizacion de la salud se
encuentra establecido en las normas técnicas para evaluar el Clima

Organizacional cas (3).

11



En el Plan Estratégico 2002 — 2012 el Ministerio de Salud ha
reportado que el personal de salud se encuentra desmotivado para
realizar su trabajo, poseen bajos salarios, recursos humanos
insuficientes y la ausencia de politicas de incentivos y promociones.
Que progresivamente llevan a la insatisfaccién laboral (4).

En el Instituto Nacional de Oftalmologia, se percibe al personal de
salud agotado, cansado, en algunos casos con mal humor, escasa
creatividad para actividades cotidianas relacionadas a los cuidados a
brindar segun las necesidades de cada paciente generandose un

escenario de trabajo rutinario.

Por otro, falta de oportunidades para destacar profesionalmente, el
escaso apoyo para alcanzar las metas, como el desinterés de la
institucion por mejorar la capacitacion del personal, donde muchos
profesionales tienen que buscar su auto capacitacion, con algunas
restricciones, como la falta de permiso o licencia para estos fines.
Ademas, se observa, a las Enfermeras en su actuar con poca
autonomia, escaso apoyo, poco interés por la institucion por mejorar
las condiciones de trabajo, la forma en que son supervisadas, la falta
de ensefianza aprendizaje la poca valoracion y motivacion del

trabajo realizado.

Asi mismo, gran parte del personal se encuentra descontento con el
salario que percibe, porque vienen trabajando largas horas laborales
0 buscar otros medios para incrementar sus ingresos econémicos.
Asi mismo, los servicios en que laboran no cuentan con las
condiciones fisicas adecuadas, los ambientes son reducidos y con

poca ventilacion.

12



1.2.

Considerando, que toda institucién necesita gestionar un clima
organizacional que demandé del personal de salud, voluntad,
esfuerzo, constancia y recursos para llevar al personal a la
satisfaccion laboral; hace necesario que la instituciébn actué
proactivamente en crear y mantener las condiciones de trabajo para

alcanzar sus resultados.

Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General

¢,Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
laboral del personal de salud en el servicio del Centro Quirargico del
Instituto Nacional de Oftalmologia — Lima-2018?

1.2.2. Problemas Especificos
1. ¢Como identificar la relacion entre la estructura organizacional y
la satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del

Centro Quirudrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia?

2. ¢Como identificar la relacion entre la autonomia y la satisfaccion
laboral del profesional de salud en el servicio del Centro

Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia?

3. ¢Como identificar la relacibn entre las relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral del profesional de salud
en el servicio del Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de

Oftalmologia?
4. ¢(Cbmo identificar la relacibn entre la recompensa y la

satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del

Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia?

13



1.3.

5. ¢Como identificar la relacion entre la identidad y la satisfaccion
laboral del profesional de salud en el servicio del Centro
Quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia?

Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral del profesional de salud en el servicio del
Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia — Lima-
2018.

1.3.2. Objetivos Especificos

1. Identificar la relacion entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del
Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia

2. Establecer la relacion entre la autonomia y la satisfaccion
laboral del profesional de salud en el servicio del Centro
Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia

3. Analizar la relacion entre las relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del
Centro Quirudrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia

4. Demostrar la relacion entre la recompensa y la satisfaccion
laboral del profesional de salud en el servicio del Centro
Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia

5. Identificar la relacion entre la identidad y la satisfacciéon laboral
del profesional de salud en el servicio del Centro Quirargico del

Instituto Nacional de Oftalmologia

14



1.4.

Limitantes de la investigacion

1.4.1. Limitante tedrico:

EL Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, son variables
gue expresan fuerte impacto en los profesionales de la salud. En el
aspecto teoérico no se tuvo limitantes, porque se ha encontrado
abundante bibliografia respecto a las variables y su medicion, asi
como antecedentes de estudio en diferentes contextos.

1.4.2. Limite Temporal:

El presente trabajo de Investigacion se desarrollo en los meses de

agosto a noviembre del 2018. NO

1.4.3. Limite Espacial:

La presente investigacion se realizé en el Centro Quirdargico del
Instituto Nacional de Oftalmologia Dr. Francisco Contreras
Campos. Se tuvo acceso a la poblacién de estudio, y colaboracion

de parte del personal en el momento de la recoleccién de datos.

15



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Internacionales

VALLADARES (2016). En su Analisis del Clima Organizacional en
el Personal Profesional de Enfermeria, Direccion de Enfermeria
Hospital Escuela Universitario de su Tesis para optar al titulo de
Master en Salud Publica, CIES, UNAN, Managua, Nicaragua (5). Se
plante6 determinar el clima organizacional que prevalece en el
personal profesional de enfermeria en los niveles de liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion (5). Dentro de los resultados
se remarcé “que los profesionales de enfermeria presentan
dificultades en liderazgo, motivacién, reciprocidad, pero
principalmente en participacion lo que incide desfavorablemente en
el clima organizacional. En general, concluyé que el clima
organizacional para los profesionales de enfermeria se encuentra en

un nivel medio o poco satisfactorio” (5).

ARMENTEROS, ET AL (2015). En su estudio realizado en Cuba
sobre, “Clima Organizacional de Enfermeria. Hospital Pediatrico
Paquito Gonzalez Cueto, con el objetivo es evaluar el clima
organizacional de enfermeria; plante6 un estudio de tipo descriptivo
transversal con una poblacion de 169 enfermeras. Para la
recoleccion de los datos se aplicO un cuestionario sobre clima
organizacional al personal de enfermeria cuyos resultados dieron
gue existe un buen clima organizacional lo que hace que se logre
mayor calidad en la atencién directa de enfermeria a los pacientes

hospitalizados (6).

16



VERA DE CORBALAN & ZAMUDIO (2013). Investigaron el Clima
Organizacional de enfermeria en los hospitales regionales del
Instituto de Previsidbn Social, Paraguay (7). El estudio fue
cuantitativo, descriptivo y analitico, tuvo como objetivo evaluar la
percepcién del clima organizacional de enfermeria en los hospitales
regionales del Instituto de Prevision Social (IPS). La muestra estuvo
constituida de 188 enfermeras/os asistenciales, asi mismo su
recoleccion de datos se realizé con la “Encuesta de clima
organizacional (7). “Los resultados reflejaron la satisfaccion de los
factores de gerencia y cumplimiento de labores de la enfermera en
jefe, y la infraestructura edilicia, falta de capacitacion al personal,
oportunidades para el desarrollo personal y profesional, inequidad
salarial y falta de beneficios econdmicos son factores
insatisfactorios. Como conclusion refirieron se percibe un ambiente
positivo en el clima organizacional de los hospitales regionales y
existen posibilidades de modificar factores que favorecerian las

condiciones laborales” (7).

2.1.2. Nacionales

VARA (2017). Al estudiar en Arequipa la “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral del personal profesional de la
Ted de Salud Arequipa Caylloma, Arequipa, con el objetivo
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal profesional de la Red de salud
Arequipa — Caylloma” (8).. “Este estudio fue de tipo descriptivo
correlacional de corte transversal. Se aplico una encuesta Clima
Organizacional del MINSA vy otra para Satisfaccion Laboral a 101
trabajadores y encontraron que el 85,1% con disefio Organizacional
por mejorar y el 12,9% tienen un nivel saludable. Presentan una

satisfaccion laboral baja en un 59,4%, es media en un 40,6%. Se

17



concluyé que, existe relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral con un nivel de confianza del 0,95 y un nivel de
significancia de 0,016 < 0,05” (8).

HAUYLLACAHUA (2016). Al investigar en Lima sobre el “Clima
organizacional y satisfaccién laboral del personal de salud de centro
quirargico del Instituto Nacional Materno Perinatal, noviembre 2015,
con el objetivo de establecer la relacion que existe entre Clima
organizacional y satisfaccién laboral del personal de salud de centro
quirargico del Instituto Nacional Materno Perinatal, plante6 como
hipdtesis que existe relacion positiva entre Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de salud de centro quirargico”. (9)
“Este estudio de tipo Cuantitativo, de corte transversal, descriptivo y
correlacional con un disefio no experimental y utlizando un
Cuestionario para medir el clima organizacional en el personal de
salud del MINSA y la escala de satisfaccion laboral SL — SPC en 90
trabajadores encontr6 una correlacibn positiva altamente
significativo entre las variables clima organizacional y satisfaccion

laboral segun la correlacion de Spearman de 0.520” (9).

CHAVEZ D, RIOS K (2016), al investigar el “Clima Organizacional y
la satisfaccion laboral en el servicio de cirugia del Hospital Victor
Lazarte Echegara Trujillo 2016, plante6 como objetivo: de
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de las enfermeras, en 27 enfermeras y aplicado
clima organizacional de por Hackman y Oldham y el segundo para
medir la satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo, obetuvo que,
un 41% en el nivel alto y un 59% en el nivel medio en clima
organizacional y en satisfaccién laboral se obtuvo un nivel alto con

52% y un nivel medio con 41% y nivel bajo 7%. Concluyendo que el
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2.2.

clima organizacional tiene relacion altamente significativa con la
satisfaccion laboral segun la prueba de Pearson P=0.7" (10).
CALCINA (2015), en su estudio realizado en Lima, sobre Clima
organizacional y Satisfaccién Laboral en enfermeros de Unidades
Criticas del Hospital Nacional Dos de mayo 2012, bajo el objetivo de
determinar el clima organizacional y satisfaccion laboral (11). “El
estudio de tipo cuantitativo, método descriptivo y de corte
transversal;, se aplico el método de la encuesta, técnica el
cuestionario en una poblacién de 35 enfermeros, encontré que el
71,4 %refieren un clima organizacional regular y el 85,7 refiere una
satisfaccion laboral media” (11) .

Marco

2.2.1. Tedrico

A. Bases epistémicas y filoséficas de enfermeria.

Al abordar las bases epistemoldgicas de Enfermeria, es necesario
partir de la definicion de epistemologia; considerando que la rama de
la filosofia que considera la historia del conocimiento, es decir
responde a preguntas relacionadas con el origen, la naturaleza, los
métodos y las limitaciones del desarrollo del conocimiento y describe
los diversos criterios con los cuales éste se acepta. Por esta razon
los aspectos epistemoldgicos contribuyen a aumentar la conciencia
sobre la complejidad y diversidad de las perspectivas, enfoques y

teorias en los progresos, la verdad y sus métodos (12).

“‘En el caso de Enfermeria, el primer momento del desarrollo del
conocimiento fue intuitivo; la experiencia frente al manejo de
situaciones marché fundamentada en el ensayo y error. Los
conocimientos fueron transmitidos de una generacion convirtiéndose

el cuidado en una vocacion de ayuda y de servicio en la que se logra
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acumular una experiencia empirica y un quehacer que no se
diferenciaba de otros oficios” (12).}

Buscar el conocimiento para brindar el cuidado de las personas
acorde al desarrollo del conocimiento implica buscar un fundamento
tedrico, la que permitir4 realizar practicas sanitarias orientadas al
cuidado y observacién de las personas haciendo énfasis en las
normas de higiene, control del medio ambiente, comodidad y

administracion de medicamentos (12).

La fundamentacion de las bases teoricas que enriquecen la practica
del cuidado tiene como base el establecimiento de programas de
formacion estructurados. En esta evolucion del conocimiento se
reconocen dos paradigmas: el empirista y el interpretativo. Ellos
representan visiones del desarrollo del conocimiento y de la realidad

opuesta (12).

‘Los modelos conceptuales son un marco genérico de referencia
donde se encuentran interpretaciones sobre los conceptos y
relaciones de interés para la disciplina tales como los de persona,

salud, ambiente y enfermeria (Metaparadigma)” (12).

B. Bases cientificas

Desde una perspectiva cientifica, la practica profesional requiere
tener en cuenta una serie de aspectos relacionados con sus marcos
de actuacién y el tipo de profesionales con los que interactla. Estos
aspectos son: el conocimiento profesional, el respeto por la
interdisciplinariedad, el uso del método cientifico y el disefio de
instrumentos de registro, protocolos y programas de intervenciéon
(13).

Este conocimiento es el elemento fundamental de toda actuacion

profesional, que debe permitir detectar patrones o conductas
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saludables y problemas que requieran intervencion profesional.
Estos conocimientos deben proporcionar la solidez necesaria para
que la enfermera pueda diferenciar o que seria un problema clinico
de un problema de enfermeria. Es decir, debe proporcionar los
argumentos necesarios para diferenciar si el problema es
susceptible de cuidados curativos (propios de una intervencion
interdependiente o de colaboracion) o de cuidados basicos y
equilibradores (propios de intervenciones independientes) (14).

Los profesionales en la investigacion clinica, tienen la posibilidad de
aplicar cuidados con autodeterminacion, pues poseen bases
cientificas adquiridas en su formacion para ser aplicados en los
diferentes estudios clinicos, por otra parte su desarrollo personal y
las habilidades innatas son vitales a la hora de relacionarse con el
equipo de trabajo y los participantes, lo que fundamenta el alto
grado de evidencia cientifica de los cuidados basados en la

evidencia (15).

2.2.2. Conceptual

A. Clima Organizacional.

Originalmente el concepto de clima organizacional procede del
trabajo de Lewin (1936), el autor sustenta que el comportamiento
humano depende de Ila situacidbn global donde ocurre la
conducta. Este concepto comprende el estudio de la persona y su
ambiente psicolégico (0 de comportamiento), la misma que es
percibido e interpretado por la persona, gracias a la interaccion entre
ambas (16).

El clima organizacional, estd estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las

propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por tanto,
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el clima ser4 favorable cuando el ambiente proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de
los miembros, y desfavorable cuando el ambiente organizacional no
logra satisfacer esas necesidades (17).

El clima organizacional, llamado también clima laboral, se define
como las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, al ambiente fisico en que estos se
dan, a las relaciones interpersonales que tiene lugar en torno a él y
las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. El
clima organizacional es propio en cada institucion ya que puede
estar influenciado

El clima organizacional de cualquier institucibn es muy propio de
dicha organizacion no solo por las caracteristicas de la misma, sino
por las percepciones que cada individuo segun el cargo que
desempeiian y la influencia de algunos aspectos culturales propios
de cada personal de la institucion (18). ElI clima Organizacional
puede influir en la estructura organizacional, estilos de liderazgo,
comunicacion, motivacion y recompensas, los que a su vez pueden
influir en el comportamiento y desempefio laboral de las personas
(29).

Clima Organizacional como un ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempefio
(20). “Este ambiente de trabajo percibido por los miembros de la
organizacion incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion,
motivacion 'y recompensas, tiene influencia directa en el

comportamiento y desempefio de las personas (21).

A.1l Caracteristicas del clima organizacional

Un ambiente organizacional donde se desempefian sus miembros

presenta diversas caracteristicas:
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v' A pesar de los cambios coyunturales el ambiente organizacional
tiene cierta permanencia.

v'Un ambiente tiene fuerte impacto en el comportamiento de los
miembros de la organizacion.

v' Puede verse afectado el grado de compromiso e identificacion de
los miembros de la organizacion.

v Un clima organizacional afecta a diferentes variables
estructurales como: estilo de direccion, politicas y planes de

gestion, etc. (3).

A.2 Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en
el comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a
cabo el estudio del clima organizacional se describe once
dimensiones a ser evaluadas (3); sin embargo, en el estudio segun
el instrumento aplicado en similares estudios se describiran cinco
dimensiones:

Litwin y Stringer citado por Brunnet (22), menciona que los climas

organizacionales dependen de cinco dimensiones:

a) Estructura: Es el sentimiento que expresan los empleados
respecto de las restricciones y controles existentes en la
organizacion, dentro de estos se incluyen, la organizaciéon de la
organizacion, la asignacion de las tareas y la planificacion del
trabajo (23).

Es la percepcién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones, que tiene que observar durante el

desarrollo de su trabajo (24).
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b)

d)

Autonomia: Es la percepcion que tiene el trabajador sobre la
confianza que se deposita para el desarrollo de su trabajo. Es
también el estimulo que se brinda al trabajador dandole
asignandole normas generales, libertad y responsabilidad para
implementar su trabajo (25).

Relaciones interpersonales: Es la percepcién del trabajador
sobre las relaciones interpersonales que se dan dentro de la
organizacion. Relacién que puede darse entre los miembros de la

organizacion o de los jefes a los subordinados y viceversa (24).

Recompensa: Comprende la percepcion y expectativas que
tiene los trabajadores sobre el reconocimiento de los esfuerzos
adecuado y oportuno frente al trabajo bien realizado. Este
reconocimiento aumenta en nivel de motivacion de los
trabajadores, genera un clima apropiado en la organizaciéon, se
incentiva a mejorar o hacer un buen trabajo, es decir utiliza el

premio mas que el castigo (24).

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia del trabajador hacia
sSu organizacién, considerado como elemento importante y
valioso dentro de las personas que trabajan, con deseos de

compartir objetivos personales con los de la organizacion (25) .

A.3 Medicion del clima organizacional.

El

clima organizacional al ser el espiritu de la organizacion su

diagndstico es importante, para lo cual deferentes herramientas que

pueden utilizarse para su evaluacion (26).

Para la medicién del clima organizacional, existen diferentes escalas

para conocer sus diferentes dimensiones que fueron investigadas
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por diversos estudiosos interesados en definir los elementos que
afectan el ambiente de la organizacion.

Likert mide la percepcién del clima en funcibn a cinco categorias:
Los enunciados son situaciones que permiten a las personas a
reaccionar de manera diferente ante ellos, para registrar respuestas
satisfactorias. La asignacion de puntaje se realiza a cada alternativa
con un posible valor numérico, las cuales se usaran cinco
alternativas distintas, con sus respectivos puntajes, en donde se
describen a continuacion:

Nunca =1 punto es el valor minimo

Casi nunca =2

El valor intermedio =3

Casi siempre =4

Siempre = 5 puntos es el valor maximo (27) .

B. Satisfaccion Laboral

Satisfaccion  significa  "confianza, tranquilidad de animo;
cumplimiento de un deseo o gusto; reparacion de un dafo;
respuesta a algo, entre otras, que coinciden para formar la respuesta

afectiva del trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo” (28).

La satisfaccion en el trabajo, en forma general se define como la
actitud que poseen los trabajadores respecto al trabajo que realizan
en interaccion con sus compafieros de trabajo y con los gerentes
(29); cumplen con los reglamentos organizacionales, asi como con
sus politicas, con los estandares de desempefio, y sobrevivir con las
condiciones de trabajo (30). Se considera también a la satisfaccion a

la actitud de los trabajadores basada en las creencias y valores.

Otra definicién sefiala que la satisfaccion es aquella sensacién que
una persona experimenta al lograr el equilibrio ante una necesidad o

grupo de necesidades, es decir es un conjunto de emociones y
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sentimientos favorables o desfavorables con el cual el trabajador
considera su trabajo (31). Se dice también como el resultado final de
la atencién es consecuencia de diversas interacciones entre el
usuario, los trabajadores prestadores del servicio, el medio y la
practica médica; los servicios de atencion médica intervienen en

forma importante en la satisfaccion laboral (32).

El desempeiio laboral, es la actitud de los trabajadores hacia su
empleo y que esta determinada por una serie de caracteristicas (33)
aspectos que afectan las percepciones. Dentro de ellas se
consideran los siguientes:
1. Las necesidades
2. Los valores
3. Rasgos personales.
Los tres aspectos de la situacibn de empleo que afectan las
percepciones del "deberia ser" son:

- Las comparaciones sociales con otros empleados

- Las caracteristicas de empleos anteriores

- Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion
de las condiciones actuales del puesto son

- Retribucion

—  Condiciones de trabajo

—  Supervision

- Comparfieros

—  Contenido del puesto

—  Seguridad en el empleo

—  Oportunidades de progreso (33).

Uno de los factores que influye sobre la satisfaccion laboral es el

clima organizacional, que son percibidos por las personas que
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trabajan en ella e influencian en su motivacion y comportamiento
(34). Estas variables se relacionan con el bienestar de las personas
en su trabajo, su calidad de vida laboral y, en consecuencia, afectan

su desempefio.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan
significativa, corroborado por los resultados de otros estudios
relacionados a esta tematica. “Los resultados de la investigacion
realizada demostr6 que existe una correlacion estadistica
significativa entre los constructos clima organizacional y satisfaccion
laboral; es decir, que si el nivel percibido del clima organizacional es
alto, la actitud de la satisfaccion laboral también se manifiesta en

estas proporciones en cada una de sus dimensiones (35).

B.1 Importancia de la satisfaccion laboral

El estudio de la Satisfaccion Laboral es importante porque los
trabajadores pasan gran parte de sus vidas en las organizaciones:
Entre ellas podemos nombrar:

1. La insatisfaccion laboral conlleva al ausentismo

2. Al sentirse satisfechos hay mayor gozo y mejora la salud fisica y
psicologica de los trabajadores.

3. A mayor satisfaccidon aumenta la productividad.

4. La satisfaccion laboral constituye un buen predictor de longevidad,
de adhesion a la organizacion, mejora la vida no sélo dentro del
lugar de trabajo, sino que también influye en el entorno familiar y
social (36).

En el area de salud, los aspectos antes mencionados son relevantes
en el personal del area de salud ya que son personas que atienden
personas y son responsables de facilitar estilos de vida saludables

en lo individual y colectivo, responsabilidad que se asume, a través,
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del cuidado de la salud fisica y mental de quienes estan a su cargo,

contribuyendo asi a una mejor calidad de vida (20).

B.2 Medicién de la satisfacciéon laboral

La medicion de la satisfaccion laboral en el campo de la salud
constituye una tarea necesaria y es considerada como una
herramienta de gestién que sirve para detectar las deficiencias que
encuentran los trabajadores en su relacién con la organizacion asi
como los aspectos que producen satisfaccion o insatisfaccion el
grado de calidad y de eficacia de los servicios prestados en un
sistema sanitario esta en relacion directa con el nivel de satisfaccion
de los profesionales que en él trabajan y pone de manifiesto que la
desmoralizacion de los mismos es la principal dificultad a la que
tienen que enfrentarse los directores y gestores de centros sanitarios
(37).

Ademas de la evaluacion integral de la satisfaccion laboral es vital
investigar las causas que provocan la insatisfaccién, o sea, saber
cuéles son las variables o dimensiones esenciales que estan criticas
o afectadas, ya que (en ultima instancia) las acciones de mejora
tendran que ir dirigidas hacia ellas es que se realiza también el
analisis de los factores o grupos con sus variables o dimensiones

esenciales (37).

C. Organizaciones de salud

Operacionalmente se define como organizaciones de salud a los
establecimientos de salud, servicios médicos de apoyo, institutos,
DISAS/DIRESAS, Redes, micro redes, sede central; asi como los
establecimientos de salud por EsSalud, Fuerzas Armadas y Policia

Nacional (4)
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e Recursos humanos

Son las personas que se encuentran en el sistema de salud y que
realizan acciones para el logro de resultados en el campo de la
salud, ya sea en bienes 0 servicios. Son personas pero no son
recursos, sSin0 que tienen recursos como conocimientos, valores,
habilidades y experiencia para desarrollar sus acciones (4).

Para el estudio de clima organizacional se considera a toda persona
gue trabaje y tenga una relacion directa con la organizacion de salud

seleccionada

e Caracteristicas del personal de salud

a) El sexo. Es la condicién biolégica que distingue al hombre de la
mujer. Sin embargo, hasta hace algunos afios atras en el siglo XX
no era comun observar al sexo femenino con cargos publico
menos aun en el campo laboral, la funcion de la mujer era mas
labores domeésticas, pero cada vez las instituciones superiores
son las mujeres que vienen forjandose como profesionales y por
ende llegan a realizarse como profesionales y ocupar algunos
cargos de gran importancia en las instituciones publicas y

privadas, incluso la misma ley lo ampara (38).

b) Edad. Desde que se han incrementado las instituciones
educativas privadas de nivel superior, en donde no existen
huelgas que alargan los periodos académicos se pueden observar
profesionales que egresan de edad muy joven, inclusive algunos
profesionales con 20 afios de edad (habiendo iniciando a los 5
afios de edad sus estudios educativos), pero sin embargo esto no
garantiza la calidad de profesionales que egresan por la falta de
madurez en su personalidad. En cuanto a la ley de trabajo la edad
para jubilarse es de 60 afios para la mujer y 65 afos para el

varén, esto varia en el sector publico en funcion a su AFP (38).
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c) Estado Civil Segun estudios realizados sobre el tema se ha
demostrado que las personas de estado civil solteras se
involucran mas en su trabajo, porqgue no poseen mayores
responsabilidades, y por ello asumen su trabajo con mayor
dedicacion. Hallazgos de otros estudios afirman que en las
organizaciones existe un nivel equitativo para hombres y mujeres

respecto al clima y la satisfaccion laboral (39).

d) Grados académicos Con la obtenciéon de grados académicos y
sobre todo los de nivel pos grado, las personas se encuentran con
competitividad  laboral, Realizar estudios de algunas
especialidades, es como maestria o doctorado, cada vez es mas
exigente para su superacion personal, con estos grados obtenidos
los profesionales son mas solicitados para ocupar los cargos de
jefatura. La reconfiguracion de la profesion académica esta
relacionado con la satisfaccion en su trabajo; y éstas, a su vez, se
relacionan con las respuestas sobre la intencion de abandonar la

profesién académica (40).

e Caracteristicas institucionales

a) Ailos de servicio. Los aflos de servicio, permite a los
trabajadores acumular experiencia, ademas esto les sirve para
poder mejorar las condiciones salariales, a mas afos de servicio,
mejores incentivos economicos, segun la ley después de una

prestacion de 3 afos, el trabajador debe tener estabilidad laboral.

b) Condicion laboral. Las condiciones laborales en las instituciones
privadas no existen estabilidad laboral, es probable que en
algunas empresas privadas los incentivos sean muy bueno a
cuenta de mayor presién laboral, en el sector publico las

condiciones no son diferentes puesto que la inestabilidad laboral
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también est4 a la orden del dia, a esto se suman los despidos

frecuentes, pero los ingresos salariales son menos favorecidos.

c) Funcion que desempefia. El nimero de variables esta dado por
el nimero de profesiones de la salud con las que se tienen que
coordinar. con otros profesionales que llegan, En total la gestién
se confronta con profesionales de los cuales, y especialmente los
de la salud cada quien tiene su propia ley de trabajo, su
independencia e intereses peculiares. Algunos profesionales se
consideran con mayor jerarquia que otras por diversas razones.
Las relaciones entre los diferentes profesionales no son de tipo
causal ni estan adecuadamente establecidas. Mas bien muchas
son de confrontacion y de creacion de conflictos. Todos los
profesionales y los técnicos estan organizados en sindicatos los
gue actian de manera aislada en unos casos y en otros se unen
para generar mayor efectividad en la presion por el logro de sus

demandas. El pleito y la confrontacion son permanentes.

d) Area donde labora. Por la complejidad de un servicio de salud,
generalmente esta clasificado por area de menor riesgo, y area de
mayor riesgo, en el primer caso se considera servicio de menor
riesgo a las areas administrativas, donde solo se trabaja la parte
administrativa con equipos eléctricos como computadoras,
papeleria u otros no habiendo mucho contacto con los pacientes
gue tienen infecciones por ende presencia microorganismos, por
lo que en el segundo caso las areas de mayor riesgo son los

servicios de centro Quirargico, Emergencias (41) (4).

e) Liderazgo Influencia ejercida por ciertas personas especialmente
los jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados.

No tiene un patron definido, pues va a depender de muchas
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condiciones que existen en el medio social tales como: valores,

normas y procedimientos, ademas es coyuntural (4).

2.3. Definicién de Términos Béasicos.

e Clima laboral conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que las distinguen de otras organizaciones son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas en la organizacion (42).

e Organizacion *“es la estructuracion de las relaciones que deben
existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos
materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr
su maxima eficiencia dentro de los planes y objetivos sefialados”
(43).

e Satisfaccion es un estado del cerebro producido por una mayor o
menor optimizacion dela retroalimentacion cerebral, en donde las
diferentes regiones compensan su potencial energético, dando la

sensacion de plenitud e inapetencia extrema (44).

e Satisfaccion laboral, actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que

el trabajador desarrolla de su propio trabajo (33)..

e Estructura: Esta referido al conocimiento sobre las politicas y
reglamentos de la institucion, los procedimientos y sobre el tipo

de informacién mas relevante en la toma de decisiones.

e Autonomia: Es el acto autodeterminacién y responsabilidad.

e Relaciones interpersonales: Esta referida a las relaciones que
se llevan a cabo entre los trabajadores, en cooperacién y ayuda
mutua, asi mismo con confianza entre el personal vy

comunicacion entre los trabajadores.
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Recompensa: Consiste en expresarse que los profesionales
adquieren a través de un sistema de capacitaciones y estimulos
para lograr los mejores desempefios con repercusion en la

organizacion.

Identidad: Es el comportamiento que nos indica que los
profesionales que laboran estdn compromisos con la institucion y
la implicancia y pertenencia los lleva a la satisfaccion por la labor

realizada.

Factores extrinsecos: Es la evaluacion referida a la politica y
procedimiento, el pago, la supervision, condiciones laborales y

las relaciones Interpersonales.
Factores intrinsecos: Es la evaluacion del trabajo mismo, el

reconocimiento, la responsabilidad y la Autonomia que los

profesionales reciben de la organizacion.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis General

Ha.

Existe relacion directa entre Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en el personal de Salud en el servicio del
Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima-
2018

3.1.2. Hipotesis Especifica

Ha:

Ha2:

Hs:

Ha:

Hs:

Existe relacion entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del
Centro Quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima-
2018.

Existe relacion entre la autonomia y la satisfaccion laboral del
profesional de salud en el servicio del Centro Quirdrgico del
Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.

Existe relacion entre las relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del
Centro Quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima-
2018.

Existe relacion entre la recompensa y la satisfaccién laboral
del profesional de salud en el servicio del Centro Quirargico
del Instituto Nacional de Oftalmologia. Lima- 2018.

Existe relacion entre la identidad y la satisfaccion laboral del
profesional de salud en el servicio del Centro Quirldrgico del

Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.
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3.2. Operacionalizacion de Variables

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL PROFESIONAL DE SALUD DEL CENTRO QUIRURGICO DEL

INSTITUTO NACIONAL DE OFTALMOLOGIA Dr. FRANCISCO CONTRERAS CAMPOS- LIMA- 2018

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICION
Conocimiento sobre las politicas
Es la percepcion del trabajador con y reglamentos de la institucion,
respecto a su ambiente laboral y en ESTRUCTURA Procedimiento, tipo de ORDINAL
funcion de aspectos vinculados informacién mas relevante en la
como posibilidades de realizacion toma de decisiones.
personal, involucramiento con Ia Autodeterminacion, ORDINAL
tarea asignada, supervision que AUTONOMIA Responsabilidad
CLIMA recibe, acceso a la informacion Relaciones entre los
ORGANIZACIONAL | relacionada con su trabajo en RELACIONES trabajadores, Cooperacion vy ORDINAL
coordinacion con sus demas | INTERPERSONALES | ayuda mutua, Confianza entre el
comparieros y condiciones laborales personal, Comunicacion entre los
que faciliten su tarea trabajadores.
Sistema de capacitaciones,
RECOMPENSA Estimulos a los mejores ORDINAL
desemperios.
IDENTIDAD Compromiso con la institucién,
Implicancia y pertenencia, ORDINAL
satisfaccion por la labor
realizada.
Es la actitud general de un individuo Politica y procedimiento, Pago,
hacia su empleo, basada en las FACTORES Supervision, Condiciones ORDINAL
creencias y valores que el EXTRINSECOS laborales, Relaciones
trabajador desarrolla en su propio Interpersonales
SATISFACCION trabajo, puesto que las actitudes son El trabajo mismo, ORDINAL
LABORAL determinadas conjuntamente por las FACTORES Reconocimiento,
caracteristicas actuales del puesto, INTRINSECOS Responsabilidad, Autonomia

como por las percepciones que
tiene el trabajador de lo que
deberian ser.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Tipo de Investigacion y disefio de Investigacion

4.1.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo correlacional y
prospectivo. Estd orientada a describir las caracteristicas y
especificaciones de dos o mas variables, detallar como se
manifiestan de forma individual para luego asociar y encontrar la

relacion existente (45).

4.1.2. Diseiio de Investigacion

En la presente investigacion el disefio es transversal. En este disefo
se recolectaron datos en un solo momento, en un tiempo unico, con
el proposito de describir las variables del Clima Organizacional y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado con la
Satisfaccion Laboral del personal de salud en el servicio del Centro
Quirdrgico del instituto Nacional de Oftalmologia. Se establecio el
grado de correlacion, pero sin pretender dar una explicacion

completa (de causa y efecto) al fendmeno investigado.

Por lo tanto, la presente investigacion esta representado a través del

siguiente diagrama:

"
\ CL

Donde:

M= Muestra

O1= Clima Organizacional

O2= Satisfaccion Laboral

r = Relacion entre las variables de estudio
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4.2. Poblacion y Muestra

4.2.1. La poblacién
La poblacién estuvo constituida por 66 profesionales de salud que
laboran en el Centro Quirtrgico del Instituto Nacional de

Oftalmologia, como se detalla a continuacion:

SEGMENTACION POBLACION

PROFESIONALES DE SALUD NUMERO
Médicos 36
Enfermeras 25
Anestesidlogos 05
TOTAL 66

Fuente: Jefatura del Centro Quirargico- 2018

4.2.2. La Muestra

La muestra es probabilistica, debido a que todos los sujetos tuvieron
la misma probabilidad de ser seleccionados (46) Es de tipo censal,
por tratarse de una poblacion pequefia, por tanto, se tomdé como

muestra al total de la poblacién.

4.3. Técnica e instrumentos de recoleccion de informacién

documental

Para la recolecciéon de datos existen dos tipos de fuentes las primarias
y las secundarias (47), a partir de esta concepcion teorica la
informacion documental es una fuente secundaria.

La técnica de recoleccion de informacién documental permitié al

investigador, a través de un andlisis critico recolectar datos de fuentes
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secundarias; siendo estos: Libros, boletines, revistas, folletos, y
periddicos, las cuales seran utilizados como fuentes para recolectar

datos sobre las variables a investigar.

4.4.Técnica e instrumentos de recoleccion de informacién campo

4.4.1. Técnica

La Encuesta, como técnica permitid recabar informacion sobre el
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los profesionales de
salud que laboran en el Centro Quirurgico del Instituto Nacional de

Oftalmologia.

4.4.2. Instrumentos

Cuestionario de Clima Organizacional:

El instrumento que se utilizd es un cuestionario estructurado validado
en afo 2015, Licenciados en Administracion para ser aplicado en la
Asociacion para el Desarrollo Empresarial en Apurimac (48), teniendo
la primera variable: Clima Organizacional, conformado por cinco
dimensiones: estructura (5 items), Autonomia (4 items), relaciones
interpersonales (4 items), recompensa (3 items), Identidad (5 items).
Esta variable tuvo un total de veinte uno. Las alternativas de los items
de la variable clima organizacional tendran la siguiente valoracién:
Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y

siempre (5).

Calificacion del instrumento
Los puntos obtenidos por cada personal, seran adicionadas, cuyo

puntaje global sera comparado con la siguiente escala de calificacion:
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Escala de calificacion

Dimensién/Categorias | Favorable | Medianamente | Desfavorable
Favorable

Estructura (5 items) 20 - 26 12 -19 5-19

Autonomia (4 items) 15-20 10-14 4-9

Relaciones (7 items) 26 - 35 17 -25 7-16

Interpersonales

Recompensa (5 items) 20 - 26 12 -19 5-19

Identidad (5 items) 20 - 26 12 -19 5-19

Evaluacion global 96 - 130 61 - 95 26 - 60

Cuestionario de Satisfaccion Laboral:

Esta conformada por 2 dimensiones: factores extrinsecos (8 items),
factores intrinsecos (6 items). Esta variable tiene un total de catorce
items. Las alternativas de los items de la variable satisfaccion del
usuario tuvieron la siguiente valoracion: Nunca (1), Casi nunca (2),

Algunas veces (3), Casi siempre (4) y siempre (5)

Escala de calificacion

Dimension/Categorias Alta Media Baja

Satisfaccion extrinseca (8 items) 8-18 19-29 8-18
Satisfaccion intrinseca (8 8-18 19-29 8-18
items)Autonomia (4 items)

Evaluacion global 59-80 | 38-58 | 16-27

. Analisis y procedimiento de datos
En el presente analisis se utilizé la base de datos a partir de un
ordenamiento en Excel conllevando a un procesamiento de dichos
datos, las cuales fueron obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos: Cuestionario de Clima Organizacional y Cuestionario
de Satisfaccién laboral, en una muestra de profesionales de la salud
del Centro Quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia. Se

empled una PC con programas informaticos estadisticos, Excel y
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SPSS versién 24, para Windows, el cual permitié describir los datos
mediante tablas y graficas representativas de los niveles de las
variables en estudio.

Para establecer la correlacion entre las variables del Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral se utilizé el Coeficiente de

Correlacion de Spearman (rho)
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

5.1.1. Caracteristicas de la poblacién de estudio

TABLA N°5.1

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DEL PROFESIONAL DE
SALUD EN EL SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL
INSTITUTO NACIONAL DE OFTALMOLOGIA - LIMA- 2018

Caracteristicas sociodemograficas N° (66) % (100)
Edad 25 a 35 afos 11 16.7
36 a 45 afos 37 56.1
46 a mas afnos 19 28.8
Sexo Masculino 28 42.4
Femenino 38 57.6
Tiempo de servicio Menor a 10 afios 29 43.9
10 a 19 afios 34 51.5
20 a 30 afos 3 4.5
Nivel profesional Enfermera 25 37.9
Médico 41 62.1
Cargo ocupacional Asistencial 24 36.4
Médico Oftalmélogo 41 62.1
Supervisora 1 1.5

Fuente: Encuesta de clima Organizacion y satisfaccion laboral
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GRAFICO N° 5.1
CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DEL PROFESIONAL DE
SALUD EN EL SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL
INSTITUTO NACIONAL DE OFTALMOLOGIA - LIMA- 2018

SUPERVISORA
o
g MEDICO OFTALMOLOGO
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) 25A 35 ANOS

Fuente: Tabla 5.1
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5.1.2. Clima Organizacional

TABLA N° 5.2
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA — LIMA- 2018

CLIMA ORGANIZACIONAL N° %
Favorable 8 12,1
Medianamente Favorable 53 80,3
Desfavorable 5 7,6
TOTAL 66 100,0

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacion y satisfaccion laboral

GRAFICO N° 5.2
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA - LIMA- 2018
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Fuente: Tabla 5.2

En la tabla y grafica N° 5.2, podemos observar que la gran mayoria de los
profesionales perciben al clima organizacional medianamente favorable
representado por el 80,3%, observandose que la percepcién favorable se
presenta en el 12,1% vy el clima desfavorable por el 7,6% de un total de 66

profesionales de la salud evaluados
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Estos resultados demuestran que la gran mayoria de los profesionales

perciben al clima organizacional medianamente favorable, siendo menor

los profesionales que perciben el clima favorable y desfavorable

TABLA N°5.3

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA, SEGUN DIMENSIONES.

DIMENSIONES DEL

Medianament Desfavora

CLIMA Favorable e Favorable ble TOTAL
ORGANIZACIONAL N° % N° % N© % N° %
ESTRUCTURA 10 15,2 53 80,3 3 4.5 66 100,0
AUTONOMIA 36 545 25 37,9 5 7,6 66 100,0
RELACIONES 15 22,7 40 60,6 11 16,7 66 100,0
INTERPERSONALES
RECOMPENSA 0 0 16 24,2 50 75,8 66 100,0
IDENTIDAD 21 31,8 44 66,7 1 1,5 66 100,0

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacion y satisfaccion

laboral
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GRAFICO N° 5.3
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA, SEGUN DIMENSIONES

FACTORES

100 M ESTRUCTURA
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IDENTIDAD

Porcentaje

Favorable Medianamente Desfavorable
Favorable

CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuente: Tabla 3

En la tabla y gréfica N° 5.3, podemos observar que la dimension
estructura organizacional es percibida medianamente favorable por el
80,3% de los profesionales; la identidad por el 66,7%, las relaciones
interpersonales por el 60,6%; a diferencia la autonomia es percibida de
forma favorable por el 54,5%; en cambio la recompensa es percibida

como desfavorable por el 75,8%.

Los resultados demuestran que predomina la percepcion mediamente
favorable en las dimensiones estructura organizacional, identidad y
relaciones personales; mientras la autonomia es percibida como favorable

en cambio la recompensa es percibida como desfavorable.
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5.1.3. Satisfaccion laboral

TABLA N° 5.4

SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA

SATISFACCION LABORAL N° %
Alta 4 6,1
Media 47 71,2
Baja 15 22,7

TOTAL 66 100,0

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacion y satisfaccion laboral

GRAFICON°®°5. 4

SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA
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Fuente: Tabla 5.4
En la tabla y grafica N° 5.4, se muestra los resultados de la satisfaccion

laboral, donde se aprecia que el 71,2% de los profesionales presentan
satisfaccion media, 22,7% satisfaccién baja y solo el 6,1% manifesto
satisfaccion alta. Estos resultados permiten aseverar que la mayoria de
los profesionales que laboran en la institucibn no se encuentran

satisfechos con la labor que realizan.
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TABLA N° 5.5

SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA, SEGUN DIMENSIONES

SATISEACCION Alta Media Baja Total

LABORAL N° % N° 9% Ne % Ne %
EXTRINSECOS 6 91 33 50,0 27 40,9 66 100,0
INTRINSECOS 9 136 47 71,2 10 152 66 100,0

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacioén y satisfaccién laboral

GRAFICON°® 5.5

SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA, SEGUN DIMENSIONES

FACTORES

W EXTRINSECOS
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SATISFACCION LABORAL

Fuente: Tabla 5

En la tabla y grafico N° 5.5, se muestra que la mayoria de los
profesionales presentan satisfaccion media, 71,2% con los factores
intrinsecos; asi mismo con predominio es media sobre los factores

extrinsecos, seguido de una satisfaccion baja con 40,9%.

Los hallazgos evidencian que la mayor parte de los profesionales se
sientes medianamente satisfechos tanto con los factores intrinsecos y
extrinsecos, observandose que la satisfaccion baja se presenta en una

proporcién considerable.
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5.1.4. Relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral

TABLA N° 5.6

RELACION ENTRE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA
SATISFACCION LABORAL

ESTRUCTURA Alta Media Baja TOTAL
N° % N° Q9% N° 9% N° %
Favorable 3 45 7 106 O ,0 10 15,2
Medianamente 1 15 40 60,6 12 18,2 53 80,3
Favorable
Desfavorable 0 ,0 0 ,0 3 4,5 3 4,5
TOTAL 4 6,1 47 71,2 15 22,7 66 100,0

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacién y satisfaccion laboral

GRAFICON°®°5. 6

RELACION ENTRE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA
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Fuente: Tabla 6
En la tabla y grafica N° 5.6, los resultados evidencian que predomina la

percepcion medianamente favorable respecto a la estructura
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organizacional, por el 80,3% de los profesionales, el 15,2% tienen
percepcién favorable y solo el 4.5% percepcién desfavorable

Al relacionar las variables encontramos, que el 60,6% de los profesionales
gue perciben a la estructura organizacional medianamente favorable se
sienten medianamente satisfechos, pero un 18,2% presenta satisfaccion
baja; asi como el 4,5% que percibe la estructura organizacional
desfavorable. Mientras el grupo de profesionales que perciben a la
estructura organizacional favorable, solo un 4,5% se siente satisfecho con
la labor que realiza en cambio el 10,8% su satisfaccién es media.

Los resultados demuestran que la estructura organizacional es percibido
medianamente favorable, asi como la satisfaccion laboral con tendencia
hacia la satisfaccion baja; en cambio a pesar de percibir favorable a la
estructura organizacional la mayoria presenta satisfaccion media y muy

pocos se sienten satisfechos.

TABLA N° 5.7

RELACION ENTRE LA AUTONOMIA Y LA SATISFACCION LABORAL
DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL SERVICIO DEL CENTRO
QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL DE OFTALMOLOGIA

SATISFACCION LABORAL

AUTONOMIA Alta Media Baja Total
N° % N° % N°e % N° %
Favorable 4 6,1 32 485 O ,0 36 545
Medianamente 0 ,0 14 21,2 11 16,7 25 379
Favorable
Desfavorable 0 ,0 1 15 4 6,1 5 7,6
TOTAL 4 6,1 47 712 15 22,7 66 1000

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacién y satisfaccion laboral
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GRAFICON®° 5.7
RELACION ENTRE LA AUTONOMIA Y LA SATISFACCION LABORAL
DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL SERVICIO DEL CENTRO
QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL DE OFTALMOLOGIA
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Fuente: Tabla 7

En la tabla y grafico N° 5.7, los resultados que se muestran evidencian
gue la mayoria de los profesionales 54,7% perciben de forma favorable la
autonomia dentro de la organizacién, en cambio la mayoria 71,2%
presenta satisfaccion laboral media.

Al relacionar las variables los hallazgos muestran que, el 48,5% de los
profesionales que perciben favorable la autonomia presentan satisfaccion
media y un 6,1% satisfaccién alta, en cambio en profesionales con
percepcion medianamente favorable la satisfaccion es también media,
pero un 16,7% presenta satisfaccion baja, asi como el 6,1% que percibe
de forma desfavorable la autonomia.

Estos resultados demuestran que a medida que mejora la percepcion de

la autonomia organizacional aumenta la satisfaccion laboral.
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TABLA N° 5.8

RELACION ENTRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA

SATISFACCION LABORAL

RELACIONES - -
Alta Media Baja TOTAL
INTERPERSONALES — 0 ———— —— o0 o
Favorable 3 4.5 12 18,2 0 ,0 15 22,7
Medianamente 1 15 32 485 7 10,6 40 60,6
Favorable
Desfavorable 0 0 3 4.5 8 12,1 11 16,7
TOTAL 4 6,1 47 71,2 15 22,7 66 100,0

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacion y satisfaccién laboral

GRAFICO N° 5.8
RELACION ENTRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL
SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL
DE OFTALMOLOGIA
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Fuente: Tabla 5.8

En la tabla y grafico 8, se muestran resultados de la relacion entre las
relaciones interpersonales dentro de la organizacion con la satisfaccion
laboral, de un total de 66 profesionales evaluados, se observa que el

60,6% de los profesionales perciben que las relaciones interpersonales
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son medianamente favorables; en quienes predomina la satisfaccion
laboral media.

Al relacionar las variables, encontramos que el 48,5% de profesionales
con percepcion medianamente favorable las relaciones interpersonales se
sienten medianamente satisfechos con la labor que realizan y el 6,6%
presenta satisfaccion baja; asi como el 12,1% con percepcion
desfavorable; a diferencia a pesar de tener percepcion favorable a las
relaciones interpersonales dentro de la organizacion el 18,2% presenta
satisfaccion laboral media y solo el 4.5% posee satisfaccion alta.

Con los resultados podemos inferir que las relaciones personales en la
organizacion son favorables, lo que viene promoviendo a que los

profesionales puedan sentir mayor satisfaccion con la labor que realizan.

TABLA N° 5.9
RELACION ENTRE LA RECOMPENSA Y LA SATISFACCION
LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL SERVICIO DEL
CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL DE
OFTALMOLOGIA

SATISFACCION LABORAL

RECOMPENSA Alta Media Baja TOTAL
N % N° % N° % N° %
Medianamente 4 6,1 12 182 O 0 16 24,2
Favorable
Desfavorable 0O ,0 3 530 15 22,7 50 75,8
TOTAL 4 6,1 47 71,2 15 22,7 66 100,0

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacién y satisfaccién laboral
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GRAFICON®5.9
RELACION ENTRE LA RECOMPENSA Y LA SATISFACCION
LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL SERVICIO DEL
CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL DE
OFTALMOLOGIA
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Fuente: Tabla 9

Los resultados de la tabla y grafico 9 muestran los resultados obtenidos
sobre la relacién entre la recompensa organizacional y la satisfaccion
laboral, donde se aprecia que el 75,8% de los profesionales tienen
percepcion desfavorable sobre la recompensa que se otorga en la
organizacion y el 24,2% tiene percepcion medianamente favorable, y la
percepcion favorable es ausente.

Al relacionar con la satisfaccion laboral encontramos que el 53,0% de los
profesionales que perciben desfavorable la recompensa, presentan
satisfaccion media y el 22.7% satisfaccion baja; mientras el 18,2% que
percibe a la recompensa medianamente favorable tiene satisfaccion
media, y el 6.1% satisfaccion alta.

Con los resultados obtenidos se demuestra que la percepcion
desfavorable conduce a la satisfaccion baja en la mayoria de los

profesionales.
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TABLA N°5.10
RELACION ENTRE LA IDENTIDAD Y LA SATISFACCION LABORAL
DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL SERVICIO DEL CENTRO
QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL DE OFTALMOLOGIA

SATISFACCION LABORAL

IDENTIDAD Alta Media Baja Total
N°e 9% N 9% N° 9% N° %
Favorable 2 30 18 273 1 15 21 31,8
Medianamente Favorable 2 3,0 29 439 13 19,7 44 66,7
Desfavorable 0 0 0 ,0 1 15 1 1,5
TOTAL 4 6,1 47 71,2 15 22,7 66 100,0

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacioén y satisfaccién laboral

GRAFICO N° 5. 10
RELACION ENTRE LA IDENTIDAD Y LA SATISFACCION LABORAL
DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL SERVICIO DEL CENTRO
QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL DE OFTALMOLOGIA
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Fuente: Tabla 10

En la tabla y gréfico 10, se presenta resultados de la relacién entre la
identidad y satisfaccién laboral, donde se aprecia de un total de 66

profesionales evaluados, el 66,7% tiene percepcion medianamente
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favorable sobre la identidad, el 31,8% percepcién favorable y en minima
proporcién 1,5% percepcion desfavorable.

Al relacionar con el desempefio laboral, se aprecia que el 43,9% de
profesionales con percepcion medianamente favorable sobre la identidad
presenta satisfaccion media con la labor que realizan, pero un 19,7%
satisfaccion baja; en cambio el 27,3% que posee percepcion favorable

muestra con predominio satisfaccién media.

Los hallazgos demuestran que una percepcion favorable conduce a la
satisfaccion media de los profesionales, en cambio la percepcion

medianamente favorable a la satisfaccion laboral media a baja.

TABLA N°5.11
RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL SERVICIO DEL
CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL DE
OFTALMOLOGIA

SATISFACCION LABORAL

CLIMA : :
Alta Media Baja Total
ORGANIZACIONAL
No % Ne° % Ne° % No° %

Favorable 3 4.5 5 7,6 0 ,0 8 12,1
Medianamente 1 15 42 636 10 152 53 80,3
Favorable
Desfavorable 0 ,0 0 ,0 5 7,6 5 7,6

TOTAL 4 6,1 47 712 15 22,7 66 100,0

Fuente: Encuesta y cuestionario de clima Organizacion y satisfaccién laboral
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GRAFICO N° 5. 11

RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL DEL PROFESIONAL DE SALUD EN EL SERVICIO DEL
CENTRO QUIRURGICO DEL INSTITUTO NACIONAL DE
OFTALMOLOGIA
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Fuente: Tabla 11

En la tabla y grafico 11, se muestra resultados de la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, donde se aprecia que, la mayoria
de los profesionales 80,3% tienen percepcidon medianamente favorable
sobre el clima organizacional, el 12,1% tienen percepcion favorable y solo
el 7,6% percepcion desfavorable.

Al relacionar con el desempefio laboral, se aprecia que los profesionales
63,6% con percepcion medianamente favorable presenta satisfaccion
laboral media y un 15,2% satisfaccion baja; en cambio en profesionales
con percepcion favorable predomina también la satisfaccibn media pero
un 4,5% presenta satisfaccion alta.

Con los resultados se demuestra que la percepcion sobre el clima
organizacional es determinante para la satisfaccion laboral de los
profesionales, como se muestra en los resultados a medida que aumenta

la percepcién favorable mejora la satisfaccion laboral.
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5.2. Resultados Inferenciales
En el nivel inferencial, para la prueba de hipétesis se ha utilizado el
Coeficiente de Correlacion de Spearman “rho”, ya que el estudio
tiene como objetivo determinar la relacion del Clima Organizacional y
la Satisfaccion Laboral. Asimismo, se ha trabajado con un nivel de
significacion del 5%.

Para procesar los datos, se ha utilizado el software estadistico SPSS
25, porque fue necesario precisar el software estadistico en mencion

para la técnica estadistica.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacién de la Hip6tesis con los resultados

a. Comprobacidon de hipatesis general

Hipétesis General: Existe relacion directa entre Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en el personal de Salud en el servicio del Centro
Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.

Hipotesis Nula: No Existe relacion directa entre Clima Organizacional y
la Satisfaccion Laboral en el personal de Salud en el servicio del Centro
Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.

TABLA N° 6.1

RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL

Correlaciones

SATISFACCION CLIMA

LABORAL ORGANIZACIONAL
Rho de SATISFACCION Coeficiente de 1,000 ,882"
Spearman | LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
CLIMA Coeficiente de ,882" 1,000

ORGANIZACIONAL

correlacion

Sig. (bilateral)

,000

N

66

66

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N° 6.1, con los resultados de correlacion del coeficiente de
Spearman (rho=0,882) existe una correlacion muy buena, resultados se
tienen una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo que se afirma que

existe relacién entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en
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el personal de Salud en el servicio del Centro Quirdrgico del Instituto
Nacional de Oftalmologia Lima-2018. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipétesis general planteada.

b. Comprobacién de hipotesis especificas

Hipotesis de Investigaciéon (H1): Existe relacion entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de salud en el
servicio del Centro Quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia
Lima- 2018.

Hipotesis Nula (Ho): No Existe relacion entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de salud en el
servicio del Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia
Lima- 2018.

TABLA N° 6.2

RELACION ENTRE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

Correlaciones
SATISFACCION
LABORAL ESTRUCTURA

Rho de SATISFACCION | Coeficiente de 1,000 ,605™
Spearman | LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 66 66

ESTRUCTURA | Coeficiente de ,605™ 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N° 6.2, con los resultados de correlacion del coeficiente de
Spearman (rho=0,605) existe una correlacion buena, resultados se tienen

una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo que se afirma que existe
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relacion entre la Estructura Organizacional y la Satisfaccién Laboral en el
personal de Salud en el servicio del Centro Quirargico del Instituto
Nacional de Oftalmologia Lima- 2018. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hip6tesis general planteada.

Hipotesis de Investigacion (H2): Existe relacién entre la autonomia y la
satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del Centro
Quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.

Hip6tesis Nula (Ho): No Existe relacion entre la autonomia y la

satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del Centro

Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.
TABLA N° 6.3

RELACION ENTRE LA AUTONOMIA Y LA SATISFACCION LABORAL

Correlaciones

SATISFACCION

LABORAL AUTONOMIA

Rho de SATISFACCION Coeficiente de 1,000 734"
Spearman LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

AUTONOMIA Coeficiente de 734" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 66 66

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N° 6.3, con los resultados de correlacion del coeficiente de
Spearman (rho=0,734) existe una correlacion buena, resultados se tienen
una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo que se afirma que existe
relacion entre la Autonomia y la Satisfaccién Laboral en el personal de
Salud en el servicio del Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de
Oftalmologia Lima- 2018. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis general planteada.
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Hip6tesis de Investigacion (H3): Existe relacion entre las relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral del profesional de salud en el
servicio del Centro Quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima-
2018.

Hip6tesis Nula (Ho): No existe relacion entre las relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral del profesional de salud en el
servicio del Centro Quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima-

2018.

TABLA N° 6.4
RELACION EXISTE RELACION ENTRE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES Y LA SATISFACCION LABORAL

Correlaciones

SATISFACCION RELACIONES

LABORAL INTERPERSONALES

Rho de SATISFACCION Coeficiente de 1,000 , 760"
Spearman LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

RELACIONES Coeficiente de ,760™ 1,000
INTERPERSONALES | correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N° 6.4, con los resultados de correlacion del coeficiente de
Spearman (rho=0,760) existe una correlacién buena, resultados se tienen
una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo que se afirma que existe
relacion entre las Relaciones Interpersonales y la Satisfaccion Laboral en
el personal de Salud en el servicio del Centro Quirargico del Instituto
Nacional de Oftalmologia Lima- 2018. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipétesis general planteada.
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Hipotesis de Investigacion (H4): Existe relacion entre la recompensa y
la satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del Centro
Quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia. Lima- 2018.

Hipdtesis Nula (Ho): No existe relaciobn entre la recompensa y la
satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del Centro
Quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia. Lima- 2018.

TABLA N° 6.5

RELACION ENTRE LA RECOMPENSA Y LA SATISFACCION LABORAL

Correlaciones

SATISFACCION

LABORAL RECOMPENSA

Rho de SATISFACCION Coeficiente de 1,000 ,765™
Spearman LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

RECOMPENSA Coeficiente de ,765™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N° 6.5, con los resultados de correlacion del coeficiente de
Spearman (rho=0,765) existe una correlacion buena, resultados se tienen
una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo que se afirma que existe
relacion entre Recompensa y la Satisfaccion Laboral en el personal de
Salud en el servicio del Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de
Oftalmologia Lima- 2018. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis general planteada.
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Hipotesis de Investigacion (H5): Existe relacion entre la identidad y la
satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio del Centro
Quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.

Hip6tesis Nula (Ho): No existe relacion entre la identidad y la satisfaccion
laboral del profesional de salud en el servicio del Centro Quirtrgico del
Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.

TABLA N° 6.6

RELACION ENTRE LA IDENTIDAD Y LA SATISFACCION LABORAL

Correlaciones

SATISFACCION
LABORAL IDENTIDAD

Rho de SATISFACCION | Coeficiente de 1,000 ,546™
Spearman LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 66 66

IDENTIDAD Coeficiente de ,546™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 66 66

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N° 6.6, con los resultados de correlacion del coeficiente de
Spearman (rho=0,546) existe una correlacibn moderada, resultados se
tienen una significancia de 0.000, menor a 0.05, por lo que se afirma que
existe relacidon entre Identidad y la Satisfaccion Laboral en el personal de
Salud en el servicio del Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de
Oftalmologia Lima- 2018. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis general planteada.
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TABLA N° 6.7

CONSOLIDADO DE LA COMPROBACION DE HIPOTESIS

NIVELES DE CORRELACIONY [ SATISFACCION CLIMA ORGANIZACIONAL
SIGNIFICACION LABORAL
Coeficiente de correlacion ,605
Sig. (bilateral) ,000 Estructura organizacional
N 66
Coeficiente de correlacion ,734
Sig. (bilateral) ,000 Autonomia
N 66
Coeficiente de correlacion ,760
Sig. (bilateral) ,000 Relaciones Interpersonales
N 66
Coeficiente de correlacion ,765
Sig. (bilateral) ,000 Recompensa
N 66
Coeficiente de correlacion ,546
Sig. (bilateral) ,000 Identidad
N 66

6.2. Contrastacion de resultados

1.

En el presente estudio se planted, respecto a la hipotesis general:
Existe relacion directa entre Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en el personal de Salud en el servicio del Centro Quirargico
del Instituto Nacional de Oftalmologia, la cual fue aceptada (Véase
tabla N° 5.6). Al respecto, podemos mencionar que el personal en
general del Instituto Nacional de Oftalmologia, demuestran un buen
Clima Organizacional en relacion a la satisfaccion laboral en las
funciones diversas que desarrollan dentro del Instituto Nacional de
Oftalmologia, al respecto el clima organizacional de los hospitales
regionales y existen posibilidades de modificar factores que
favorecerian las condiciones laborales (7). Los hallazgos tienen
semejanza con los estudios de Vara (2017) en Arequipa demostro
gue existe relacion significativa (0,016) entre el Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral (8). Con Huayllacahua (2016) en Lima que

también encontr6 una correlacion positiva (rho=0,520) altamente
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significativo entre las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral (9) y con Chavez y Rios (2016) en Trujillo al concluir que el
clima organizacional tiene relacion (Pearson=0,700) altamente
significativa con la satisfaccion laboral. Con los resultados en forma
porcentual encontramos semejanza con el estudio de Calcina (2015)
en Lima porque reportd que el personal del Hospital Dos de Mayor en
el 71,4 % refirieron un clima organizacional regular y el 85,7%
satisfaccion laboral media” (11); asi como Alboleda (2016) (49) en
Lima Callao en el hospital Alberto Sabogal Sologuren un clima laboral
medianamente favorable (58,5%) y la satisfaccion laboral regular
(55.2%), demostrando con esto una relacion significativa (p=0,01) y
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman buena (0,602)

. En la hipotesis especifica 1, se planted que Existe relacién entre la
estructura organizacional y la satisfaccion laboral del profesional de
salud en el servicio del Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de
Oftalmologia, la cual fue aceptada de manera parcial, encontrandose
relacion directa entre la estructura organizacional y la satisfaccion
laboral del profesional de salud en el servicio del Centro Quirdrgico
del Instituto Nacional de Oftalmologia (Véase tabla N° 7). Al respecto,
podemos mencionar que los profesionales de salud en el servicio del
Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia, presentan
niveles de conocimiento de la estructura organizacional en relacion a
la satisfaccion laboral. Esto se puede evidenciar en el estudio
realizado por Valladares (2016) en Managua donde el personal de
salud se encuentra en un nivel medio o0 poco satisfactorio respecto a
la estructura organizacional (5). También el estudio de Serafin (2017)
(50) en Lima demostré que, la dimension estructura organizacional es
considerada como regular la misma que presenta una relacion
significativa con la satisfaccién laboral.

En la hipétesis especifica 2, se planted que existe una relacion entre
la autonomia y la satisfaccion laboral del profesional de salud en el
servicio del Centro Quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia,
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la cual fue se acepta encontrandose relacion directa entre la
autonomia y la satisfaccion laboral (Véase tabla N° 8). Al respecto,
Hauyllacahua (2016) en el Instituto Materno Perinatal Lima, demostré
gue el profesional de salud en el servicio del Centro Quirdrgico del
Instituto Nacional de Oftalmologia, muestran una clara tendencia a
tener autonomia respecto a la satisfaccion laboral (9).

En la hipétesis especifica 3, se planted que existe una relacion entre
las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral del profesional
de salud en el servicio del Centro Quirurgico del Instituto Nacional de
Oftalmologia, la cual fue acepta, encontrandose relacion directa entre
las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral del profesional
de salud en el servicio del Centro Quirargico del Instituto Nacional de
Oftalmologia. (Véase tabla N°9). Al respecto, podemos mencionar
gue el profesional de salud en el servicio del Centro Quirurgico del
Instituto Nacional de Oftalmologia, se encuentran asumiendo
adecuadas relaciones interpersonales y esto a su vez repercute en la
satisfaccion laboral; asi como lo demostré Arboleda (2016) en Lima la
relacion significativa entre la dimensidn relaciones interpersonales y
el clima organizacional (coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman 0,460). Presenta también correspondencia con el estudio
de Arce y Alvas (2013), porque demostraron que la variable
relaciones interpersonales tiene una correlacion significativa y muy
alta con las habilidades comunicativas, lo que incide en el clima
organizacional.

En la hipdtesis especifica 4, se planted que existe relacion entre la
recompensa Yy la satisfaccion laboral del profesional de salud en el
servicio del Centro Quirargico del Instituto Nacional de Oftalmologia,
la cual fue acepta de manera parcial, encontrandose relacion directa
entre la recompensa y la satisfaccion laboral del profesional de salud
en el servicio del Centro Quirargico del Instituto Nacional de
Oftalmologia (Véase tabla N° 10). Al respecto, podemos mencionar
gue el profesional de salud establece una clara relacion significativa
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de Pearson con un valor Sig.= 0,000, entre la recompensa y la
satisfaccion laboral (9).

6. En la hipétesis especifica 5, se planted que existe relacidén entre la
identidad y la satisfaccion laboral del profesional de salud en el
servicio del Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia,
la cual fue acepta de manera parcial, encontrdndose relacion directa
entre la identidad y la satisfaccién laboral (Véase tabla N° 11). Al
respecto, Bernal, Pedraza y Sanchez (51) al realizar una revision
tedrica sobre El clima organizacional y su relacion con la calidad de
los servicios publicos de salud, demostro que las 83 investigaciones
tedricas y empiricas publicadas en paises de Latinoamérica durante
el siglo xxi coinciden que la dimension e identidad son las mas
utilizadas en la evolucion del clima organizacional para este tipo de
instituciones; lo que permite mantener un clima favorable que
beneficia al entorno de trabajo y, con ello, existe mayor compromiso
y el desempefio laboral. Asi mismo, los resultados sobre la
dimension identidad del clima organizacional Argque (2016) (52) en
el hospital San Juan de Lurigancho encontré que el 53,3% de las
enfermeras tienen percepcion regular.

6.3. Responsabilidad Etica

En la presente investigacion el procesamiento estadistico se ha
desarrollado de forma rigurosa para poder obtener los resultados
claros y precisos que puedan conllevar a explicar las implicancias
positivas y negativas de estas dos variables dentro del ambito de
investigacion.

Se ha tenido en cuenta los formatos adecuados de “Consentimiento
informado”, que es parte de la responsabilidad ética en todo proceso
de investigacion.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES

Mediante el andlisis e interpretacion de los resultados podemos concluir

en lo siguiente:

1. Se comprob6 que existe a nivel general relacion estadisticamente
significativa (p=0,000) entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, porque a medida que mejora la percepcion del clima
organizacional aumenta la satisfaccion laboral en el personal de Salud
del servicio del Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de
Oftalmologia Lima- 2018.

2. A nivel especifico existe relacion estadisticamente significativa
(p=0,000) entre la estructura organizacional y la satisfaccion laboral,
porque a medida que mejora el sentimiento que expresan los
empleados respecto de las restricciones y controles existentes en la
organizacion aumenta la satisfaccion laboral del profesional de salud
en el servicio del Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de
Oftalmologia Lima- 2018.

3. A si mismo existe relacion estadisticamente significativa (p=0,000)
entre la autonomia y la satisfaccion laboral; porque el personal de
salud deposita mayor confianza para el desarrollo de su trabajo, lo que
aumenta la satisfaccion laboral del personal de salud en el servicio del

Centro Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.

4. Del mismo modo, existe relacion estadisticamente significativa
(p=0,000) entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral,
porque se percibe relaciones interpersonales favorables, lo que mejora
la satisfaccion laboral del personal de salud en el servicio del Centro

Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.
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5. Por otro lado, existe relacion estadizamente significativa (p=0,000)
entre la recompensa y la satisfaccion laboral, porque existe
reconocimiento sobre los esfuerzos realizados en el trabajo, o que
aumenta la satisfaccion laboral del profesional de salud en el servicio
del Centro Quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia. Lima-
2018.

6. Se pudo demostrar que existe relacion estadisticamente significativa
entre la identidad y la satisfaccion laboral, dado que existe un
sentimiento de pertinencia dentro de la organizacion, o que aumenta
la satisfaccion laboral del personal de salud en el servicio del Centro
Quirurgico del Instituto Nacional de Oftalmologia Lima- 2018.

69



CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

Fomentar actividades de bienestar a los profesionales en salud de

temas como Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.

Implementar capacitaciones permanentes en todo el Instituto
Nacional de Oftalmologia en temas referidos sobre restricciones y
controles existentes en la organizacion, para mejorar la percepcion

del clima organizacional.

Fomentar el desarrollo de talleres practicos sobre la confianza
hacia la organizacion para mejorar la percepcion del Clima

Organizacional y su repercusion en la Satisfaccion Laboral.

Promover en forma permanente las buenas relaciones
interpersonales entre los jefes y el personal para desarrollar mayor
calidez en el ambiente laboral y por ende mejorar la satisfaccion

laboral.

Establecer el compromiso de parte de las autoridades del Centro
Quirdrgico del Instituto Nacional de Oftalmologia, sobre el
reconocimiento sobre los esfuerzos realizados en el trabajo por el

personal y con ello mejorar la satisfaccion laboral.
Promover a través de talleres de sensibilizacion el sentimiento de

pertinencia dentro de la organizacion, en todo el personal, asi

mejorar el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral.
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ANEXO |: MATRIZ DE CONSISTENCIA

CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD EN EL SERVICIO DEL CENTRO QUIRURGICO DEL
INSTITUTO NACIONAL DE OFTALMOLOGIA LIMA 2018

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS OPERACIONALIZA METODOLOGIA POBLACION Y TECNICA E
GENERAL GENERAL GENERAL CION DE MUESTRA INSTRUMENTOS
VARIABLES
¢Cual es el Clima Determinar el Clima Existe relacion VARIABLE ENFOQUE POBLACION: TECNICA
Organizacional y la Organizacional y la directa entre el Clima | INDEPENDIENTE: Cuantitativo Encuesta
Satisfaccion Laboral | satisfaccion laboral Organizacional y la Clima organizacional Constituida por
del personal de salud | del personal de salud | Satisfaccion Laboral 66
en el servicio del en el servicio del en el personal de DIMENSIONES: ALCANCE: profesionales INSTRUMENTOS
Centro Quirdrgico del | Centro Quirargico del | salud del servicio del | Estructura Relacional de la salud que
instituto Nacional de Instituto Nacional de | Centro Quirargico del | Autonomia laboran en el Cuestionario de
Oftalmologia — Lima | Oftalmologia — Lima- | Instituto Nacional de | Relaciones DISERNO: Centro Clima
—2018? 2018. Oftalmologia Lima- Interpersonales No experimental Quirdrgico del Organizacional
2018. Recompensa de corte Instituto
Identidad transversal y Nacional de Cuestionario de
correlacional Oftalmologia Satisfaccion
VARIABLE Laboral
DEPENDIENTE MUESTRA

Satisfaccion Laboral

DIMENSIONES:
Factores intrinsecos
Factores extrinsecos

Por el total de
la poblacion

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS

ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS

1. ¢Cémo 1. Identificar la 1. Existe relaciéon
identificar la relacion entre la entre la
relacion entre la estructura estructura
estructura organizacional y organizacional y

organizacional y
la satisfaccion

la satisfaccion
laboral del

la satisfaccion
laboral del
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laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirdrgico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia?

¢,Como
identificar la
relacién entre la
autonomiay la
satisfaccion
laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirdrgico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia?

¢Cémo
identificar la
relacion entre
las relaciones

profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirargico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia

Establecer la
relacién entre la
autonomiay la
satisfaccién
laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirargico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia

Analizar la
relacion entre
las relaciones
interpersonales
y la satisfaccion

profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirargico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia
Lima- 2018.

Existe relacion
entre la
autonomiay la
satisfaccién
laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirargico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia
Lima- 2018.

Existe relacion
entre las
relaciones
interpersonales

interpersonales laboral del y la satisfaccion
y la satisfaccion profesional de laboral del
laboral del salud en el profesional de
profesional de servicio del salud en el
salud en el Centro servicio del
servicio del Quirargico del Centro

Centro Instituto Quirargico del
Quirdrgico del Nacional de Instituto
Instituto Oftalmologia Nacional de
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Nacional de
Oftalmologia?

¢,Como
identificar la
relacién entre la
recompensay la
satisfaccién
laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirdrgico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia?

¢Coémo
identificar la
relacién entre la
identidad y la
satisfaccion
laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirdrgico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia?

Demostrar la
relacién entre la
recompensay la
satisfaccién
laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirargico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia

Identificar la
relacién entre la
identidad y la
satisfaccién
laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirargico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia

Oftalmologia
Lima- 2018.

Existe relacion
entre la
recompensay la
satisfaccién
laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirargico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia.
Lima- 2018.

Existe relacion
entre la
identidad y la
satisfaccién
laboral del
profesional de
salud en el
servicio del
Centro
Quirargico del
Instituto
Nacional de
Oftalmologia
Lima- 2018.
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ANEXO II: CONSENTIMIENTO INFORMADO

e Consentimiento Informado

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

A través del presente documento se solicita su participacion en la presente
investigacion. Se le explicard, en este documento los objetivos, procedimientos,
beneficios y riesgos de la participacidn en esta investigacidon con la finalidad que Ud.

libremente decida.

Esta investigacidn esta siendo realizada por , alumna

de la Escuela de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad

Nacional del Callao (UNAC).

OBJETIVOS Y BENEFICIOS

El objetivo de este estudio es:

Se le invita a participar en el estudio debido a que Ud. cumple con los criterios de
inclusién para la presente investigacién en la misma que participardan 66

La informacion que se obtenga con esta investigacion sera de gran utilidad para poder
explicar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de
salud de nuestra institucion.

PROCEDIMIENTOS
La investigacidon consiste en realizar una investigacion correlacional, a partir de una
evaluacién la cual se desarrollard con el personal de salud del Centro Quirurgico del

Instituto Nacional de Oftalmologia Dr. Francisco Contreras Campos
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CONFIDENCIALIDAD Y PRIVACIDAD

La participacién de Ud. es confidencial,

INFORMACION ADICIONAL

La participacion en este estudio es totalmente voluntaria, es decir, no tiene que
participar en este estudio si no lo desea. En el caso que quiera participar se le dard una
copia de este documento. Asimismo, si Ud. desea retirarse de la investigacion, podra
hacerlo en cualquier momento sin ningun problema, lo importante es que se sienta
comodo(a) y seguro(a) con la decision sobre su participacion en la investigacion y esta

no tendra ningun tipo de repercusién o influencia en su persona.

AFIRMACION DEL PARTICIPANTE

Se me ha explicado acerca de esta investigacion y autorizo mi participacién. Si tengo

alguna pregunta puedo comunicarme con al
teléfono celular o al teléfono fijo
Callao, ...... de e, del 2018

Firma del participante
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ANEXO Ill: INSTRUMENTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL y SATISFACCION
LABORAL

El siguiente cuestionario forma parte de un proyecto de
investigacion que tiene por finalidad, obtener informacion relevante
acerca de clima organizacional y satisfaccion laboral en la
institucion que usted trabaja. Tome en cuenta que dicho

cuestionario es completamente anonimo y confidencial.
Le agradezco por brindarme unos minutos de su tiempo.

Si tiene alguna duda consultar al responsable del presente

cuestionario.

|. DATOS GENERALES:
1.1.Género:
a) Femenino () Masculino ()
1.2.Edad:
a) Menos de 25 afios ( )
b) de 26 a 35 afios ()
c)de 36a45afios ()
d) de 46 a mas ()
1.3. Tiempo de servicio: ...........ccceevennnnn.
1.4.Nivel profesional:
a) Médico

b) Licenciada (0) de Enfermeria

1.5.¢Cargo que ocupa en la Institucion? :

84



ANEXO VI: OTROS

B. CUESTIONARIOS

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las

alternativas siguientes.

Nunca A veces Regularmente Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS 1 3 4
Dimension: ESTRUCTURA
1 éLas politicas y reglamentos vigentes facilitan el
cumplimiento de su desempefio?
2 éCree usted que sus funciones y responsabilidades estan
claramente definidas?
3 ¢Esta usted conforme con las reglas establecidas por la
institucidon?
4 éLas metas que fija su jefe son razonables para que
realice su tarea?
5 ¢éLos procedimientos en su drea ayudan a la realizacién
de sus trabajos?
Dimensién: AUTONOMIA
6 éTiene la libertad de realizar sus funciones de la forma
adecuada y segun su criterio?
7 ¢éLe es permitido tomar iniciativas propias al cargo?
8 ¢Usted es responsable del trabajo que realiza?
9 ¢Su trabajo le brinda la oportunidad de tomar
decisiones?
Dimension: RELACIONES INTERPERSONALES
10 | ¢las personas que trabajan en la institucidn se ayudan
los unos a los otros?
11 ¢Las personas que trabajan en la institucion se llevan
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bien entre si?

12 | ¢Sus compafieros le brindan apoyo cuando lo necesita?

13 | El ambiente creado por sus compafieros ées el ideal para
desempeiiar sus funciones?

14 | ¢Usted tiene confianza en sus companieros de trabajo?

15 | éSu jefe pide su opinidn para ayudarle a tomar
decisiones?

16 | éPuede contar con un trato justo por parte de su jefe? 1
Dimension: RECOMPENSA

17 | éLainstitucidn le brinda capacitacion para obtener un
mejor desarrollo de sus actividades?

18 | éRecibe Usted felicitacion cuando realiza bien su
trabajo?

19 | ¢Usted siente que su esfuerzo es recompensado como
deberia de ser?

20 | éSujefe le motiva con recompensas econdmicas frente
al logro de sus metas?

21 | éSe realizan reuniones de reconocimiento valorando el
esfuerzo del personal en el logro de metas y objetivos de
la institucidn?

Dimension: IDENTIDAD

22 | éSesiente parte de esta instituciéon?

23 | ¢Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar
su trabajo?

24 | iConsidera importante su contribucion en esta
institucion?

25 | ¢Esta consciente de la contribucidn en el logro de los
objetivos de la instituciéon?

26 | ¢Disfruta usted trabajar en la instituciéon?
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TABLA DE VALORACION

Dimensién/Categorias Favorable Medianamente | Desfavorable
Favorable

Estructura (5 items) 20 - 26 12 -19 5-19

Autonomia (4 items) 15-20 10-14 4-9

Relaciones (7 items) 26 - 35 17 -25 7-16

Interpersonales

Recompensa (5 items) 20 - 26 12-19 5-19

Identidad (5 items) 20 - 26 12-19 5-19

Evaluacién global 96 - 130 61 -95 26 - 60

VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Analisis de fiabilidad, Alfa de Crombach de Clima Organizacional

RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS

N %

Casos Vaélido 30 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 30 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Crombach N de elementos
796 21

Este coeficiente nos indica que entre mas cerca de 1 esté a, mas alto es

el grado de confiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir

de 0,80; en este caso, el resultado nos da un valor de 0.796, entonces

se puede determinar que el instrumento empleado es de confiabilidad

aceptable.
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Marque con una “X” en los espacios que estan numerados de 1 al 5 segun las

alternativas siguientes.

Nunca A veces Regularmente

Casi siempre

Siempre

1 2 3

4

5

ITEMS

Dimensién: FACTORES EXTRINSECOS

1 éUsted cree que las reglas y procedimientos contribuyen
hacer bien el trabajo?

2 ¢Estd Usted de acuerdo con el salario que recibe?

3 éCree Usted que le esta pagando una cantidad justa por
el trabajo que realiza?

4 Los ingresos que recibe por su trabajo, éle permiten
satisfacer sus necesidades personales?

5 éSu jefe le apoya y le explica de manera clara y completa
en sus tareas a realizar?

6 La distribucidn fisica del drea de trabajo éfacilita la
realizacion de sus labores?

7 éSus compafieros son amables y siempre cooperan con
Usted?

8 ¢Le agrada trabajar con sus compafieros?
Dimensién: FACTORES INTRINSECOS

9 ¢éSe siente satisfecho con su trabajo?

10 | ¢Disfruta cada tarea que realiza en su trabajo?

11 | éCree usted que su jefe valora el esfuerzo que hace en su
trabajo?

12 | éCree usted que el trabajo que hace es adecuado para su
personalidad?

13 | ¢Cuando usted realiza un buen trabajo, recibo algun tipo

de reconocimiento?
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14 | ¢éLainstitucidn valora su trabajo y le brinda

oportunidades de ascenso?

15 | ¢Si el trabajo tiene mayor o menor éxito, se considera

usted responsable?

16 | ¢Usted tiene la Libertad para elegir su propio método de

trabajo?
TABLA DE VALORACION
Dimension/Categorias Satisfaccion | Satisfaccion | Satisfaccion
Alta Media Baja
Satisfaccion extrinseca (8 8-18 19-29 8-18
items)
Satisfaccion intrinseca (8 8-18 19-29 8-18
items)Autonomia (4 items)
Evaluacion global 59 - 80 38-58 16 - 27
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VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Anadlisis de fiabilidad, alfa de Crombach de Satisfaccion Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos
Vaélido 30 100,0
Excluido@ 0 .0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Crombach
721 14

Este coeficiente nos indica que entre mas cerca de 1 esté a, mas alto es

el grado de confiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir

de 0,80; en este caso, el resultado nos da un valor de 0.721, entonces

se puede determinar que el instrumento empleado es de confiabilidad

aceptable.
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BASE DE DATOS

SATISFACCION LABORAL

BASE DE DATOS

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

a1

22

13

45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
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CIIMA ORGANIZACIONAL

BASE DE DATOS

P1 |P2 |P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |P8 P9 |P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25]|P26

Na

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29
30
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P1 |P2 |P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |P8 |P9 |P10|P11|P12|P13|P14|P15]|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23]|P24|P25|P26

Na

31

32

33
34

35

36
37

38
39

40
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43

44
45

46

47

48
49
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51

52
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55
56
57

58
59

60
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65
66|
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