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RESUMEN

La presente investigacion intitulada “Clima organizacional y Satisfaccion laboral del
usuario interno de la Micro Red Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas,
2019. Tuvo como objetivo analizar la relacion entre Clima Organizacional y la
Satisfacciéon Laboral del usuario interno de la Micro Red Livitaca de la red de servicios
de salud Chumbivilcas, el método utilizado para la investigacion fue cuantitativo, de
tipo descriptivo y transversal por que obtuvo y se recopilo los datos en un momento
determinado, el disefio es correlacional, ya que el propdsito fue medir el grado de
relacion entre ambas variables. La poblacion estuvo conformada por 70 usuarios
internos que laboran en la micro red de Livitaca. La técnica de recolecciéon de
informacion fue la encuesta y los instrumentos fueron los cuestionarios validados por
el Ministerio de Salud, aplicado previo consentimiento informados. En los resultados
obtenidos se observé que existe relacion significativa positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del usuario interno de la micro red Livitaca de
la red de servicios de salud Chumbivilcas; respecto a las caracteristicas
sociodemograficas el sexo femenino es predominante entre las edades de 20 a 40
afnos, referente al estado civil el mayor porcentaje son casado/conviviente, los
profesionales en su mayoria son técnicos en enfermeria seguido de licenciados en
enfermeria, en gran parte la institucion cuenta con trabajadores de condicion laboral
contratado, la mayoria no cuenta con segunda especialidad, considerando el tiempo
de servicio en la institucidon laboran entre 1 a 10 afios y en el puesto actual entre 1 a
4 anos. En la variable de Clima Organizacional, en un 80,0% se encuentran por
mejorar, en relacion a sus dimensiones solo diez de ellos tienen los mas altos
porcentajes en la opcion por mejorar y en la dimension remuneracion es la unica que
presenta la opcién no saludable. Asi mismo, podemos apreciar en la variable
Satisfaccion Laboral, el 68,6% perciben un nivel de insatisfaccion, en sus dimensiones
solo seis de ellas tiene los mas altos porcentajes en la opcion insatisfecho y solo en
la dimensidén trabajo actual es la Unica que se encuentra satisfecho. En conclusion, se
puede decir que el clima organizacional y la satisfaccion laboral, constituyen una pieza

clave para el logro de los objetivos humanos y organizacionales.

PALABRA CLAVE: Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral.



PISIYACHAYNIN

Kay t'aqwiriy ruwarisgaymi sutin “Allin kausay hufunakuy ukhupi, kusisqa
llankasqanchiswan kay ughupi kagkunawan, Huch’uy llika Livitaka yanapakuy

ghalikay Chumbivilkas wasipi” iskay chunka waranga chunka isqonniyoq watapi.

Chaypi rimarikun imapagmi kay taqwirikuy “Allin kausay huiunakuy ukhupi,
kusisqa llankasqanchiswan kay ughupi kagkunawan, Huch'uy llika Livitaka

yanapakuy ghalikay Chumbivilkas hampina wasipi”

Chaypagmi qawarikuran t"aqwiriy ukhupi método cuantitativo nisqata, hinallataq
agllarikuran hatun willakuyta chaywanmi taririkun yachaykunata chay
masqgarisqanchista,  gatiqatin  iskaynin  t'agagninkuna.  Llipin  runa
gawarikusganmi pusaq chunka iskayniyoq llank agkuna kay ufa llika Livitaka
ukhupi, willakuy hufunapaqgtagmi ruwarikun tapukuykunata huk ruyaq rap’ipi
gelqarispa chaypaqtagmi Hatun hampina wasi cheqaqcharin faupaqgtatagmi

chanincharikun Allinta paykunaq munaynikuwan.

Chay tukuytatagmi gqawarikun imaninkun chayta, chaypin ninkun allinmi kashian
nispa kay kausay hununakuy ukhupi, kusisqa llankasqanchiswan kay ughupi
kagkunawan, huchuy llika Livitaka yanapakuy ghalikay Chumbivilkas hampina
wasipi. Hinallataq gawarikullantaq imaynan kashianku sociodemograficas nisqa
ukhupi chaypi taririkun warmukunata iskay chunkamanta tawachunkankama
watayugkunata, hinallatag qawarikun chay ukhupi yaga llipinkun kasarasqa
kasqaku wakintaq tiyagmasillantin, gawarikullantagmi yaga llipillankun kasgaku
técnico en enfermeria nisqa, wakintaq licenciados en enfermeria nisgallataq
Hatun yachay wasipi llallipagkuna ichaga yaqga llipinku kasqaku mingarisqalla
(contratasaqgalla) manatagmi huk yachatawan qatipasqakuchu, hinallataq
yachakullantaq llank asqaku huk watamanta - chunka watakamana, kunantagmi
kay huch’uy llika levitaka hampina wasipi llank asallankutaq huk watamanta-

tawa watakamana.

Yacharikullantagmi allin kausayninchistan mat’iparina kanga, puchushianragmi
mat’i parinanchis 80% nisgaraq, kaqgllatagmi hukaq yupaynimpi yacharikullantaq

chunka allin mat’ipariytaragmi munarinku astawan, ichaqa
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llank 'asgankumantatagmi mana allinchu kashian nispa rimarinku pagu
chaskirisgankumanta, hinallatagmi  reqgsirikullantaq kay allin  kausay
llank’asganku ukhupi 68.65% nisqa manan allinchu kashian ninku, huk
t"agagninpitaq soqtalla ninku mana allinchu kashian nispa, kunan
llank asgankupitagmi allinmi kashian nispa rimarinku kashianku kusisga

llank “anankupi.

Chaynaga llapanta tariparispa ninchismanmi allin kausay hufiunakuy ukhupi,
kusisga llank asganchiswan kay ukhupi kagkunawan, nisunchismanmi iman allin
llallipanapaq kanman nispa chayga kanman allin kausay hufiunakuy ukhupi

hinallatag kusisga llank “ananchiwan kay ughupi llank ‘agkunawan kasun.

IMAYNATA TARINCHISMAN: Allin kausay hufiunakuy ukhupi, kusisga

llankasganchiswan kay ughupi

Vi



PRESENTACION

El aporte y reconocimiento del presente trabajo de investigacion, esta dirigido a
los usuarios internos de la Micro Red Livitaca, puesto que toda investigacion de
este tipo va a contribuir a la mejora de los servicios de la calidad en las
prestaciones de salud.

La presente investigacion esta estructurada en cinco capitulos:

En el capitulo | se expone el Planteamiento del problema, que contiene la
situacion problematica, formulacién del problema, justificacion de la investigacion

y los objetivos de la investigacion.

En el capitulo Il Marco tedrico conceptual, que incluye las bases tedricas, marco

conceptual y los antecedentes empiricos de la investigacion.

En el capitulo Il Hipo tesis y variables, se establece las hipotesis, Identificacion

de variables e indicadores y la operacionalizacion de variables.

El capitulo IV Metodologia se explica detalladamente el ambito de estudio, tipo y
nivel de investigacion, unidad de analisis, poblacion de estudio, tamafio de
muestra, criterios de inclusidon y exclusion, técnica de seleccion de muestra,
técnicas de recoleccion de informacion, técnica de analisis e interpretacion de la
informacion y técnicas para demostrar la verdad o falsedad de la hipétesis

planteada.

En el capitulo V Resultados y Discusion se describira el procesamiento, analisis,
interpretacidn y discusion de resultados, pruebas de hipotesis y la presentacion
de resultados. Finalmente, las Conclusiones, Recomendaciones, Bibliograficas

y los Anexos correspondientes.
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INTRODUCCION

La presente tesis de maestria intitulado “Clima organizacional y Satisfaccion
laboral del usuario interno de la Micro Red Livitaca de la red de servicios de salud
Chumbivilcas, 2019”. Surge como un analisis al entorno laboral del usuario
interno y su implicancia en la produccion del mismo, en tal sentido tuvo como
objetivo analizar la relacién que existe entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral del usuario interno, para lograr este objetivo se ha utilizado instrumentos
de evaluacion del Ministerio de Salud (MINSA).

La Micro Red Livitaca viene funcionando como micro red reconocida desde el
ano 2013 es una de las dos micro redes que pertenecen a la unidad ejecutora
411 Chumbivilcas, reconocida como tal desde el afio 2017, anteriormente
pertenecia a la red de servicios de salud Cusco sur, tiene a su cargo 12
instituciones prestadoras de servicio de salud (IPRESS) que se encuentran
distribuidos dentro de los territorios de los distros de Livitaca y Chamaca; esta
micro red pertenece a la Direccion Regional de Salud (DIRESA) Cusco y asume
la responsabilidad de 22535 habitantes.

En la Micro Red Livitaca se puede evidenciar que el usuario interno se
encuentra desmotivado ya que constantemente se pueden escuchar quejas del
usuario interno sobre la carga laboral, la escases de personal asistencial la micro
red Livitaca cuenta con un centro de salud de nivel 1 — 4 donde se encuentra el
mayor numero de conglomerados de usuario interno esta en la actualidad no se
cuenta con personal acorde a nivel ni se reconoce las atenciones nocturnas
como parte de tu horario de trabajo otra queja que usualmente se tiene es el
constante cambio de personal asistencial todo esto hace que el usuario interno
tenga que dar mas de sus horas programadas segun rol de turnos, se pueden
escuchar comentarios como que ninguno de los jefes hace nada para tener mas
personal, solo nos piden produccién, otra queja que generalmente se puede
escuchar es que sienten insatisfaccion porque existe desigualdad en la
remuneracion otros ganan mas y otros menos siendo del mismo grupo
ocupacional, también la Unidad ejecutora programa cursos de capacitacién en

Santo Tomas donde se encuentra su sede principal que se ubica a 4 horas del
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distrito de Livitaca y del distrito de Chamaca por lo cual el personal muy pocas
veces puede asistir a los cursos de capacitacion ya que existe escaso servicio
de movilidad publica teniendo que movilizarse el personal en expresos privados
de alto costo el cual les genera un gasto econémico adicional, asi mismo para la
autocapacitacion el personal usualmente tiene que trasladarse hacia la ciudad
del Cusco que se encuentra a 6 horas a donde también existe escaso servicio
de trasporte publico por lo que existe poca accesibilidad para la
autocapacitacion, la lejania y el trayecto accidentado y peligroso, es también un
factor de desmotivacion ya que la micro red Livitaca tiene a cargo 11
establecimientos periféricos que se encuentras alejados de las capitales de
distrito por lo que también constantemente se puede escuchar quejas con
respecto a la lejania ya que algunos primero tienen que llegar a Livitaca vy
posteriormente movilizarse hacia sus establecimientos en moto lineal e incluso
algunos de ellos realizan largas caminatas para poder llegar asi a su zona de
trabajo, todo esto repercute en una mala calidad de vida laboral y por ende

repercute en la satisfaccion laboral del usuario interno

Por ello he decidié hacer este estudio de investigacion para analizar la situacion
que atraviesa el usuario interno en la micro red Livitaca de la red de servicios de

salud Chumbivilcas.



CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacidn problematica.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son importantes en el
comportamiento del personal asistencial, sin embargo se ven expuestas a
una serie de estresores organizacionales que, segun como sean vividos,
resueltos y afrontados, determinan la respuesta individual, que afecta la
productividad, la calidad de atencion y por ende la satisfaccion de los
trabajadores, provocando en el prestador de salud el desgaste y la
insatisfaccion profesional siendo una de las variables mas importantes y
fundamentales en la gestion y desarrollo de las empresas debido a las
implicancias, que guardan relacién con el comportamiento organizacional,

la calidad de vida y las relaciones interpersonales (1).

En el Peru se ha reconocido la importancia del clima organizacional en la
productividad de las instituciones y la satisfaccion laboral del personal de
salud en la mejora de calidad de atencion, inclusive el MINSA, ha formulado
una norma técnica en la cual describe los pasos para diagnosticar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los establecimientos de salud,
reconociéndolo como un factor clave que afecta la atencion brindada por el

prestador de servicios de salud.

Es por ello, que la satisfaccion de los profesionales de la salud en el trabajo
es uno de los indicadores que condicionan la calidad asistencial, ya que la
insatisfaccion laboral provoca ausentismo, rotacion de personal, poca o
nula productividad, un ambiente laboral desfavorable y agresion en el

individuo insatisfecho (2).

La Micro Red Livitaca tiene a su cargo 12 IPRESS entre ellas un centro de
salud del primer nivel de atencidn con categoria |-4, encargado de

satisfacer las necesidades de salud de sus usuarios externos, con servicio

1



meédico integral ambulatoria y con internamiento de corta instancia,
principalmente en el area materno—perinatal, es en esta donde se
concentra la mayor cantidad de usuario interno. A su vez es receptora de
emergencias del resto de IPRESS que se encuentran en su jurisdiccion y

aledafios que en su mayoria son de nivel 1-1.

El usuario interno en estas instituciones tiene horarios de entrada y salida
ya establecidos pero muchas veces laboran quedandose fuera de su
horario, realizando incluso atenciones durante horarios nocturnos, horas
gue no estan contabilizadas como parte de su hora de trabajo programado
y tampoco son reconocidas como horas extra el cual ocasionan diversos
problemas de incomodidad e incluso problemas de salud. Otro de los
principales factores es la remuneracion econémica del cual el usuario
interno refiere que es desigual y que es muy baja para los profesionales,
refieren también que al pasar a ser una unidad ejecutora casi nueva han
realizado disminucion de los haberes, algo que también genera malestar
entre los usuarios internos de la micro red Livitaca es que, el centro de
salud Livitaca no esta considerada como zona lejana, por lo que no cuenta
con bonos de lejania lo cual genera una desmotivacion e insatisfaccion
laboral, renuncias constantes del personal, rotacion de personal y un
ambiente laboral poco favorable. La Micro Red Livitaca esta ubicado en una
zona rural y para llegar se tiene que viajar desde la ciudad del Cusco un
promedio de 6 horas y desde Livitaca algunos todavia tienen que
desplazarse otras horas mas de viaje en moto lineal y algunos realizan
caminatas largas, lo que se convierte en un agente estresor adicional,
dificultando la vida matrimonial, familiar, ya que éstos no coinciden con las
rutinas normales de trabajo y estudios, por lo que el usuario interno requiere
de mucho esfuerzo para compatibilizar sus actividades con las de su

familia.

Toda esta problematica trae consigo consecuencias negativas, tanto para
la vida personal, laboral del usuario interno, las cuales se refleja en la
insatisfaccion de los pacientes o usuarios externos que muchas veces no
reciben la adecuada atencion de salud ya que constantemente se puede

escuchar quejas de la poblacion refiriendo vengo de lejos y que no me
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atienden no hay personal suficiente tenemos que esperar mucho tiempo

para que nos atiendan entre otros comentarios negativos.

Al interrelacionarse los usuarios internos, hacen referencias como: “nadie

” L T3

escucha mis reclamos”, “solo a unos dan preferencias”, “quiero que termine
mi turno”, “hay demasiados pacientes”, “no hay aumento de presupuesto”,
“deberian contratar mas personal’, “Los jefes no reconocen el esfuerzo que

uno hace”, “no me aumentan el sueldo”, entre otras expresiones.

Por este motivo, es necesario realizar una investigacion para establecer si
existe la relacion entre clima organizacional y la satisfaccién laboral del
usuario interno de la Micro Red Livitaca de la red de servicios de salud

Chumbivilcas.

Ante esta problematica, que presenta el usuario interno de la Micro Red
Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas, se ha planteado la

siguiente pregunta de objeto de investigacion:

1.2 Formulacion del problema.

a. Problema general:

¢ Existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral
del usuario interno de la Micro Red Livitaca de la Red de Servicios de

Salud Chumbivilcas, 20197

b. Problema especifico:

— ¢Cuadles son las caracteristicas sociodemograficas del usuario
interno de la micro red Livitaca de la red de servicios de salud
Chumbivilcas, 20197



— ¢Como es el clima organizacional del usuario interno de la micro

red Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas, 20197

— ¢lInfluye las dimensiones del clima organizacional en el usuario
interno de la micro red Livitaca de la red de servicios de salud
Chumbivilcas, 2019?

— ¢,Como es la satisfaccion laboral del usuario interno en la micro red

Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas, 20197

— ¢lInfluye las dimensiones de satisfaccion laboral en el usuario
interno de la micro red Livitaca de la red de servicios de salud
Chumbivilcas, 2019?

1.3 Justificacion de la investigacion.

Implicancia practica: en la investigacién de Huaman y Ramos (2015), el
clima organizacional y la satisfaccion laboral constituyen en un elemento
esencial para el logro de los objetivos humanos y organizacionales.
Asimismo, se encontraron estudios regionales, en donde
Arzubialde Caviedes E. (2017), Respecto al clima organizacional refiere
que el clima organizacional se encuentra por mejorar con un 52,8% en el
personal asistencial del centro de salud Pisac y de la misma manera en un
estudio de investigacion realizado por Mamani Reyes D. (2017) observo
que el clima organizacional es por mejorar en un 55% en el Personal

Asistencial de la Microred de salud Quellouno.

Teorico: Mejorar el conocimiento del clima organizacional y satisfaccion
laboral , y demostrar la relacidn intima que existe entre ellos. Asimismo que
el Ministerio de Salud con su estrategia de mejora continua, plantee que se
desarrolle acciones para el logro de un buen Clima Organizacional en sus
establecimientos de salud, para que se realizara un diagnostico de como

se encuentra el usuario interno respecto a la satisfaccion laboral.



Relevancia en proporcionar informacion valida y actualizada a fin de que la
Red de servicios de salud, formule estrategias orientadas a fortalecer y
mejorar los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral en el

usuario interno.

Social: Esta investigacion se realiza porque existe la necesidad de mejorar
el clima organizacional y poder contribuir con ello, en la mejora de la calidad
de atencion de salud, el desarrollo personal y profesional, obteniendo un

alto nivel de satisfaccion laboral.

1.4 Objetivos de la investigacion.

a. Objetivo general:

Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral del usuario interno de la Micro Red Livitaca de la Red de

Servicios de Salud Chumbivilcas, 2019.

b. Objetivos especificos:

— Describir las caracteristicas sociodemograficas del usuario interno
de la micro red Livitaca de la red de servicios de salud
Chumbivilcas, 2019.

— Describir el clima organizacional del usuario interno de la micro red

Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas, 2019.

— Determinar la influencia de las dimensiones del clima
organizacional del usuario interno en la micro red Livitaca de la red

de servicios de salud Chumbivilcas, 2019.

— Describir la satisfaccion laboral del usuario interno de la micro red

Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas, 2019.



— Determinar la influencia de las dimensiones de satisfaccion laboral
en el usuario interno de la micro red Livitaca de la red de servicios
de salud Chumbivilcas, 2019.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Bases tedricas

Clima organizacional:

a. Definicién de clima organizacional

Ministerio de Salud (2011) define al Clima Organizacional como las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo (3).
b. Importancia del Clima Organizacional.

Segun el Ministerio de salud. La importancia del estudio del clima
organizacional, permite conocer, en forma cientifica y sistematica, las
opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y condiciones
de trabajo, con el fin de elaborar planes y/o proyectos que permitan
superar de manera priorizada los factores negativos que se detecten

y que afectan el compromiso y la productividad del potencial humano

(3).

La implementacion del estudio de clima organizacional es un proceso
sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacion, del
entorno y de los factores humanos. Por tanto, muchas organizaciones
reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor humano
y requieren contar con mecanismos de medicion periodica de su

Clima Organizacional.

Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la percepcion que el

personal tiene de la situacion actual de las relaciones en la
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organizacion, asi como las expectativas futuras, lo que permite definir
programas de Intervencién y desarrollar un sistema de seguimiento y

evaluacion.

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento
organizacional, es conveniente realizar mediciones iniciales del Clima
Organizacional, como referencia objetiva y técnicamente bien
fundamentada, mas alla de los juicios intuitivos o anecdaéticos. Dicha

medicién permite una mejor valoracion del efecto de la intervencion.
c. Caracteristica del clima organizacional

Segun el Ministerio de Salud (3). Considera cuatro caracteristicas
del clima organizacional que son aspectos que guardan relacion con
el ambiente de la organizacién en que se desempefian y desarrollan

Sus miembros.

— Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios
por situaciones coyunturales.

— Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos y el
desempeno de los miembros de la organizacion.

— Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros
de la organizacion

— Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de

direccion, politicas, planes de gestion, etc.)

d. Variables del Clima Organizacional

Segun el Ministerio de Salud (3). Considera tres variables del clima

organizacional que influyen en el comportamiento de los individuos.

1) Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la
organizacion, compuesto por individuos y grupos tanto grandes
como pequefios, Las personas son seres vivientes, pensantes y
con sentimientos que conforman la organizacidn. y ésta existe

para alcanzar sus objetivos.



2) Disefio organizacional: Las organizaciones segun Chester
Bernard, son "Un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o mas personas", En el
aspecto de coordinacion consciente de esta definicidn estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacién de esfuerzos, un objetivo comun,
la division del trabajo y una Jerarquia de autoridad, lo que

generalmente se denomina estructura de la organizacion.

3) Cultura organizacional: Una organizacion no es tal si no cuenta
con el concurso de personas comprometidas con los objetivos,
para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el
ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las
normas y los patrones de comportamiento lo que se convierte en
la cultura de esa organizacién, llegando a convertirse en una
organizacion productiva. eficiente o improductiva e ineficiente
dependiendo de las relaciones que entre los elementos de la

organizacion se establezcan desde un principio.

e. Dimensiones del clima organizacional

Segun el Ministerio de Salud (3). Considera once dimensiones del
clima organizacional que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razoén, para llevar a cabo el estudio del clima
organizacional es conveniente conocer las once dimensiones a ser

evaluadas por el MINSA:

1) Comunicaciéon: Esta dimensién se basa en las redes de
comunicacién que existen dentro de la organizacién, asi como la
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen Sus
quejas en la direccion.

2) Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de

colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio



3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos
reciben de su organizacion.

Confort: Esfuerzos que realiza la direccidbn para crear un
ambiente fisico sano y agradable.

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de
la organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de Su trabajo. La medida en que la organizacion pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y
que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo. En general, la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.

Innovacién: Esta dimensién cubre la voluntad de una
organizacion de experimenta cosas nuevas y de cambiar la forma
de hacerlas.

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
condiciones que existen en el medio social como: valores, normas
y procedimientos, ademas es coyuntural.

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la
organizacion.

Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su
medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes
naturales propias de las personas que se manifiestan cuando
determinados estimulos del medio circundante se hacen
presentes.

Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimensién puede generar un clima

apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no se
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castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si
no lo hace bien Se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

10)Remuneracién: Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores.

11) Toma de decisiones: Evalua la informacion disponible y utilizada
en las decisiones que se toman en el interior de la organizacion,
asi como el papel de los empleados en este proceso.
Centralizacion de la toma de decisiones, Analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los

niveles jerarquicos.

Satisfaccion laboral:

a. Definicion de satisfaccion laboral

Segun el Ministerio de Salud, son las percepciones que tienen los
trabajadores de su ambiente de trabajo y que se traduce
generalmente en la satisfaccion o insatisfaccion en relacion a lo que

espera de la organizacion y lo que percibe de ella (3).
b. Importancia de satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral es importante porque el usuario interno pasa la
mayor parte de su vida en las organizaciones y “son personas que
atienden personas” por tal motivo son responsables de facilitar estilos

de vida saludables contribuyendo asi a una mejor calidad de vida.

Una buena gestion sobre las personas mejorara la calidad de los
procesos clave y, en general, de las actividades de la organizacion, lo
que se proyectara en los resultados, en la satisfaccidn de los clientes

y en el impacto en la comunidad.

Por ello, hoy en dia algunas instituciones del ministerio de salud,
evaluan la satisfaccién laboral del personal de salud para establecer

estrategias que permitan mantener satisfecho al personal calificado y
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capacitado, pues al estar mas satisfecho se comprometeran mas con
la institucién donde laboran y el cuidado que brindan al paciente sera
de calidad, con una mayor probabilidad de producir resultados
positivos en su labor, estableciendo buenas relaciones con el resto de
los profesionales de salud.

Sin embargo, aun cuando es reconocida la importancia de la
satisfaccion laboral del personal de salud, para que el paciente se
sienta satisfecho de una atencién de calidad; sin embargo en la
practica se observa que, en muchas instituciones de salud, los
pacientes o familiares que lo acompafien, se quejan del servicio que

reciben del personal de salud que lo atienden (4).

Con la evaluacion de la satisfaccidén de los trabajadores se pretende
conocer qué logros esta alcanzando la organizacién en relacidon con
las personas que la integran. Este conocimiento permitira plantear
objetivos concretos, relativos al grado de satisfaccion laboral del

personal, y desplegar las acciones necesarias para alcanzarlos.
Factores determinantes de satisfaccion laboral

Segun el Ministerio de Salud (4). Considera la satisfaccion laboral
en siete factores determinantes donde permite obtener informacion
sobre las percepciones que tienen los trabajadores de su ambiente de
trabajo. Por esta razon, para llevar a cabo el estudio de satisfaccion
laboral es conveniente conocer los siete factores determinantes por el
MINSA.

1) Trabajo Actual: lugar o area donde se le ha designado para
cumplir con su labor asignada, evalua el nivel autonomia,
variedad de habilidades, identificacion y significado del puesto o
actividad realizada, asi como la retroalimentacién recibida.

2) Trabajo en General: labor que demanda todos los
conocimientos que tiene el trabajador y que lo involucra con todo

el personal del establecimiento, también considera aspectos de
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caracter estructural general y de organizacion del trabajo en
particular.

3) Interaccion con el Jefe Inmediato: Referida a interacciones de
los equipos en términos de lider- colaborador, direccionamiento,
monitoreo y soporte a las actividades.

4) Oportunidades de progreso: situaciones que puede
aprovechar para superarse o acceder a otro nivel, expectativas
de capacitacion y desarrollo.

5) Remuneraciones e incentivos: pago u otros reconocimientos
que se recibe por tiempo durante el cual debe desarrollar sus
labores asignadas.

6) Interrelacién con sus compaieros de trabajo: personal que
labora en el mismo establecimiento, en cualquier area.
Considera las relaciones interpersonales en el desarrollo de sus
labores.

7) Ambiente de Trabajo: Sensacion de pertenencia del trabajador
a la institucién, mecanismos de comunicacion dentro y fuera de
la organizacion, toma de decisiones tanto a nivel individual y

grupal.

Usuario Interno:

Segun la Organizacién Mundial de la Salud, personal de salud son todas
las personas que llevan a cabo tareas que tienen como principal finalidad

promover la salud.

Segun el Ministerio de Salud, personal de salud, es la persona que labora
realizando actividades preventivas, promocionales, recuperativas y de

rehabilitacion de la salud.

Resulta importante considerar el papel que juegan el talento humano ya
que de su destreza y habilidades depende en gran medida la efectividad

de las acciones emprendidas en la promocion y la prevencion de la salud

(5).
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2.2 Marco conceptual.
A continuacién, se presenta la definicion de algunos términos a fin de

facilitar su comprension:

Clima organizacional: Son las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisco en
que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a
él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho

trabajo.

Relacion: Es el grado en que el usuario interno se sientan comprometidos
con su labor en la institucion, asi como el grado en que la direccion les
apoya y el grado en que los anima a apoyarse unos a otros. Tiene las

siguientes subescalas: implicacién, cohesion y apoyo.

Satisfaccion laboral: Es la respuesta expresada por el profesional de
salud basada en las creencias, sentimientos y valores, constituye un factor
fundamental en la gestién y desarrollo de las empresas e instituciones
debido a las implicancias que guarda con los temas de comportamiento
organizacional, cultura de calidad, relaciones interpersonales que

conllevan, entre otros aspectos.

Usuario Interno Toda persona que trabaja en el area de salud,
perteneciendo al grupo ocupacional médico, obstetra, odontdlogo,
enfermera, trabajadora social, técnico de enfermeria, técnico de

laboratorio y los mismos que pueden ser nombrados, contratados.

2.3 Antecedentes empiricos de la investigacion.

Existen antecedentes en investigaciones tedricas y aplicadas que analizan
el clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral investigados

en entidades del estado.
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a. Antecedentes internacionales:

Arriaga Zamora RM, Cruz Leon A, Morales Ramon F, Vicente
Villareal PY. (2016) realizaron un estudio de tipo transversal, con dos
enfoques, cuantitativo para evaluar el desempeno de los prestadores
de servicio social referente a las habilidades del perfil profesional
mediante cuestionario estructurado de 21 items, y el enfoque cualitativo
para explorar la opinion de los participantes referente a este
desempeio a partir de una pregunta no estructurada. La muestra se
conformé por 256 profesionales de la salud, en su resultado el 89.1%
afirman que el desempeno de los prestadores de servicio social con
referente al trabajo que realizan es adecuado; 84% opinan que se
cumple con el perfil requerido y el 85.3% aceptan que la actitud que
demuestra el prestador fue la adecuada de acuerdo a las necesidades
de la institucion. Esta investigacién nos permite observar la realidad del
desempeno y habilidad del perfil profesional de los servicios de salud
en tabasco y se estd demostrando que existe relacion entre el

desempeno laboral y la perspectiva profesional del servicio de salud

(6).

Carballo Chifas A, Priego Alvarez HR, Avalos Garcia MI. (2015)
Realizaron un estudio observacional, prospectivo de corte transversal,
mediante un censo de 97 trabajadores activos, para la recoleccion de
la informacién se utilizaron dos instrumentos integrados en un solo
cuestionario denominado «COSL2014», lo cual esta dividido en tres
apartados: perfil sociodemografico, clima organizacional, y satisfaccion
laboral. Los resultados obtenidos fueron que el 76% de los trabajadores
manifestaron la existencia de un clima organizacional favorable, en
relacion a la satisfaccion laboral el 42% evidencié estar parcial a

regularmente satisfechos (7).

Manosalvas Vaca CA, Manosalvas Vaca LO, Nieves Quintero J.
(2015), Tuvo objetivo de analizar la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en organizaciones que brindan
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b.

servicios de salud. El estudio fue de metodologia cuantitativa y
transversal, la poblacion estuvo constituida por 193 personas, se utilizd
muestreo probabilistico aleatorio simple resultando una muestra de 130
personas a los cuales se aplicdé un cuestionario. Entre los resultados
mas resaltantes del estudio se encuentra que existe una correlacion
estadistica entre clima organizacional y satisfaccion laboral (p<0.01).
Ademas analizaron los componentes principales de los constructos, en
relacion al clima organizacional, su dimensidn de comunicacion interna
se correlaciona mejor con la dimensién de relaciones interpersonal en
el trabajo, y viceversa algunos de los items de la relacion interpersonal
se correlaciona mejor con la comunicacion interna; asi también la
mayoria de los items de adaptacion al cambio se correlaciona mejor
con la dimension toma de decisiones; en relacion a la satisfaccion
laboral se obtuvo una matriz de componentes similar al modelo utilizado
en la investigacion, sin embargo, dos items de la dimension
reconocimiento encaja mejor en la dimension relacion con sus
superiores. Concluyeron que existe una relacion significativa entre el

clima organizacional y satisfaccion laboral (8).

Antecedentes nacionales:

Uceda Pintado IL. (2017) Plantea el objetivo de Verificar la relacion
entre clima laboral y la satisfaccion laboral del usuario interno en el
Centro de Salud Atusparias-Chiclayo. en la Metodologia: de
investigacion descriptiva-correlacional a través de un analisis
cuantitativo con disefio no experimental-transversal con una muestra
de 43 trabajadores de ambos sexos. Utilizando como instrumentos dos
cuestionarios uno para Clima Laboral y otro para Satisfaccién laboral
de Sonia Palma. En sus resultados el 72.1% presenta un clima laboral
medio, el 25.6% considera que el clima es favorable, y s6lo un 2.3%,
en cuanto a la satisfaccion laboral indican que el 86% de los usuarios
internos consideran que la satisfaccion esta en un nivel medio. En
relacion a las caracteristicas sociodemograficas de los usuarios

internos el 44.2% tienen una edad entre 34 a 41 anos, el 69.8% son de
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género femenino, el 90,7% se encuentran en el area asistencial y el
27,9% de ellos son técnicos en enfermeria. Las conclusiones fueron

que existe la relacidn directa entre clima laboral y satisfaccion laboral

(9).

Vallejos Patino MI. (2017) Dicha investigacion tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres en el
ano 2017, la poblacion estuvo constituida por 66 trabajadores
asistenciales y 53 trabajadores administrativos, habiéndose trabajado
con toda la poblacion, en los cuales se ha empleado la variable: Clima
Organizacional y satisfaccion Laboral EI método empleado en la
investigacion fue el hipotético deductivo, esta investigacion utilizo para
su proposito el disefio no experimental de nivel correlacional, que
recogié la informacién en un periodo especifico, que se desarroll6 al
aplicar los instrumentos: cuestionarios de Clima Organizacional y

Satisfaccion Laboral, concluyendo alta relacion entre las variables (10).

Human Cucho GG, Ramos Cunya J. (2015) Realizaron una tesis,
teniendo como objetivo determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del personal
adscrito al Centro de Salud, la metodologia utilizada fue observacional
(no experimental), nivel de investigacién correlacional, diseio no
experimental transversal correlaciona, la poblacién estuvo conformado
por 63 trabajadores. Dentro de sus resultados si existe relacion entre
clima organizacional y satisfaccién laboral. Al respecto el 50,80% de los
trabajadores indicaron tener un clima organizacional regular y una
satisfaccion laboral alta, seguido del 49,2% que presentaron un clima
organizacional y una satisfaccion laboral regular. En conclusion, se
puede decir que en la actualidad el clima organizacional y la
satisfaccion laboral constituyen en un elemento esencial para el logro

de los objetivos humanos y organizacionales (11).
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c. Antecedentes regionales:

Arzubialde Caviedes E. (2017) En su tesis tuvo como objetivo analizar
la relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout en el
personal asistencial del centro de salud Pisac, cuya finalidad fue
analizar la relacion que existe entre ambas variables. EI método
empleado fue cualitativo de tipo descriptivo correlacional, el propdsito
fue medir el grado de relacion entre ambas variables. La poblacion
estuvo conformada por 36 personas; la técnica fue la encueta, los
instrumentos tipo cuestionario fueron validados por el ministerio de
salud. Dentro de sus resultados obtenidos se puede evidenciar, que las
caracteristicas sociodemograficas de los diferentes profesionales
tienen relacion las con las dos variables, mientras que la variable clima
organizacional tiene relacion tiene relacion con el tipo de sexo del
personal asistencial. Respecto al clima organizacional se encuentra en
el rango por mejorar con un 52,8% y el nivel de sindrome de burnout
es alto, con un 41,7%, ambas variables tienen relaciones significativas
(12) .

Mamani Reyes D. (2017) en su estudio realizado, pretende conocer la
relacion entre el Clima Organizacional y el Desempeiio laboral en el
Personal Asistencial de la Microred de salud Quellouno, cuya finalidad
fue establecer la relacion entre clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal que labora en la Microred de salud de Quellouno
2017. El disefio empleado fue el no experimental de tipo correlacional
de corte transversal; la poblacion estuvo conformada por 60 personas,
la técnica de recoleccion de informacion fue por medio de la encuesta,
se emplearon dos instrumentos tipo cuestionario validadas por el
Ministerio de Salud, previo consentimiento informado; en los resultados
obtenidos se observé que el clima organizacional es por mejorar en un
55% vy el nivel del Desempefio laboral es bueno, con un 41,7%, se
concluyé que existe relacién entre el Clima Organizacional y el

Desempefio laboral. (13).
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Molina Bautista F. (2017) Tuvo como objetivo analizar la relacién entre
clima organizacional y satisfaccion laboral del personal asistencial del
centro de salud siete cuartones, el método utilizado en la investigacion
fue cualitativo, de tipo descriptivo y trasversal con una poblacion de 37
personales asistenciales, la técnica de recoleccién de informacion fue
la encuesta, los instrumentos fueron los cuestionarios validados por el
ministerio de salud, aplicado previo consentimiento informado, en
relacion a los resultados obtenidos se observé en cuanto a las
caracteristicas sociodemograficas con respecto a la variable clima
organizacional en un 56,8% refieren que se encuentra en por mejorar,
en la variable satisfaccion laboral con un 64,9% manifiestan que se
encuentran en un nivel de insatisfaccion laboralmente, en conclusion el
clima organizacional y la satisfaccion laboral constituyen un elemento

esencial para el logro de los objetivos humanos. (14).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipodtesis.

a. Hipoétesis General:

Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral del usuario interno en la Micro Red Livitaca de la
Red de Servicios de Salud Chumbivilcas, 2019

b. Hipodtesis Especificos:

— El usuario interno en la micro red Livitaca de la red de servicios de
salud Chumbivilcas, son de sexo femenino con edades entre 20 a
40, de estado civil soltero y con condicién laboral contratado, no

tienen segunda especialidad.

— El clima organizacional del usuario interno en la micro red Livitaca

de la red de servicios de salud Chumbivilcas, es por mejorar.

— Existe Influencia en las dimensiones del clima organizacional en el
usuario interno en la micro red Livitaca de la red de servicios de

salud Chumbivilcas.

— La satisfaccion laboral del usuario interno en la micro red livitaca de

la red de servicios de salud Chumbivilcas, es insatisfecho.

— Existe influencia en las dimensiones de satisfaccion laboral en el
usuario interno en la micro red Livitaca de la red de servicios de

salud Chumbivilcas.
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3.2 Identificacion de variables e indicadores.

a. Variable: Clima Organizacional

La variable “Clima Organizacional” se define en funcion de 11

dimensiones segun el MINSA, las cuales son:

— Comunicacion.

— Conflicto y cooperacion.
— Confort.

— Estructura.

— Identidad.

— Innovacion.

— Liderazgo.

— Motivacion.

— Recompensa.

— Remuneracion.

— Toma de decisiones.

b. Variables: Satisfaccion Laboral

La variable “Satisfaccion Laboral’ se define en funcién de 7 factores

determinantes segun el MINSA, las cuales son:

— Trabajo Actual.

— Trabajo en General.

— Interaccién con el Jefe Inmediato.

— Oportunidades de progreso.

— Remuneraciones e incentivos.

— Interrelacion con sus companeros de trabajo.

— Ambiente de Trabajo.
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c. Variables Intervinientes: Caracteristicas Sociodemograficas

Las “Caracteristicas Sociodemograficas” del usuario interno estan

divididas en dos caracteristicas:
Caracteristicas Generales:

— Sexo.
— Edad.

— Estado civil.
Caracteristicas Laborales:

— Profesionales.

— Condicién laboral.

— Segunda especialidad

— Tiempo de trabajo en la institucion.

— Tiempo de trabajo en el puesto actual.
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3.3 Operacionalizacion de variables

CUADRO N° 1 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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Innovacién:
Voluntad de una organizacion de

Innovacién organizacional

© . . —
2| © | experimentar cosas nuevas y de Iniciativa en la solucion de problemas =
© [8) . S_:
.%' g cambiar las formas de hacerlas. Consideracion por nuevas ideas -g
=}
(&)
Flexibilidad y adaptabilidad al cambio
o Liderazgo: Disponibilidad del jefe
= | £ | Influencia ejercida por los jefes, en el ©
= . . . . . —_
= £ | comportamiento de otros para lograr | Contribucién de la direccién al | B
a o

3 resultados. progreso organizacional ©

Motivacion: Oportunidad laboral
© . . .
2| wm | Conjunto de condiciones que llevan a =
g § los empleados a trabajar dentro de la Preocupacion por el ambiente laboral ._g
® | & | organizacién o
=} .
O & Buen trato

Recompensa: Evaluacién del trabajo.
g < | Incentivacion al empleado hacer bien - o— =
3 $ | su trabajo y si no lo hace bien se le rer'nlojs y reconocimientos |- ¢
=| £ |, . . equitativos =
S| A |impulsa a mejorar en el mediano : o5 [aboral o
O plazo ncentivos laborales.
© Remuneracion: Remuneracion adecuada
> —_
£ | £ | Esteaspecto se apoya en la forma en e
o+ . . o o—
= | 2 | queseremunera a los trabajadores | Beneficios razonables T
S| & o
O

Toma de decisiones: Informaciéon previa a toma de

Analiza de qué manera delega la | decisidon
. empresa el proceso de toma de _
§ E‘; decisiones entre los  niveles | Participacién en toma de decision 2
x g L, . o
g | 5 |lerarquicos. 5
(&)
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Satisfaccion

Laboral

Es la respuesta expresada
por el profesional de salud
basada en las creencias,
sentimientos y valores,
constituye un factor
fundamental en la gestion
y desarrollo de las
empresas e instituciones
debido a las implicancias
gue guarda con los temas
de comportamiento
organizacional, cultura de
calidad, relaciones
interpersonales que
conllevan, entre otros
aspectos.

La satisfaccidn laboral

se determina en

funcion de

— Trabajo actual

— Trabajo general

— Interaccién con el
jefe de inmediato

— Oportunidad de
progreso

— Remuneracioén o
incentivo

— Interrelacién con
sus companieros de
trabajo

— Ambiente de
trabajo

Trabajo actual:

Lugar o drea donde cumple con su

Claridad de los objetivos vy
responsabilidades laborales

o Organizacién del personal asistencial
= © H . . ©
% | £ | laborasignada. en el servicio. 2
= g - 5
— S
S| A Desarrollo de habilidades S
(&)
Informacién oportunay adecuada del
desempefio.
Trabajo general: Adaptacién a las condiciones del
trabajo.
S & Labor que demanda los o o Tidad —
b= . . isponibilida e recursos e | ®
® | © | conocimientos que tiene el | tp . £
© 5 trabajador y que lo involucra con Instrumentos. S
© todo el personal del establecimiento. | satisfaccion en el trabajo que
desempeiio
Interaccion con jefe inmediato: Reconociendo del trabajo
Relacién reciproca del trabajador con | Solucién  manera  creativa e
el jefe en términos de lider — | innovadora de los problemas por los
© colaborador, direccionamiento, | directivos.
> . .. S . .. -
= g monitoreo y soporte a las actividades. | Dominio técnico y conocimientos de o
% 2 funciones de los directivos y jefes. 2
S5 | 0 o
© Toman de decisiones con
participacidon conjunta de directivos
y trabajadores.
Informacién oportuna
Oportunidades de progreso: Oportunidad de capacitacion para el
S| . Situaciones que puede aprovechar el | desarrollo profesional.
:"9 ‘8‘ trabajador para superarse o acceder P
S | § | a otro nivel laboral, expectativas de | Oportunidad de capacitacion para el g
=1 o
) capacitacién y desarrollo. desarrollo humano.

25




Remuneracion e incentivo:

Remuneracién equitativa al trabajo.

o
5 ] . t imient ©
ros reconocimien — —
£ 9 3 pggoslot 0; .e;o o¢ el 55 Y€ T preocupacion de la institucion por las <
g1 a recibe €l trabajador por € . I€MPO | hecesidades del personal. o
o que desarrolla sus labores asignadas.
Interrelacion con sus compaiieros de | Apoyo entre comparieros de trabajo.
S| o | trabajo: _
®w| © e
2| 9 — £
T | 5 | Interaccion reciproca entre | Procedimientos  para  resolver g
3 ~ .
© compafieros de trabajo. reclamos.
Ambiente de trabajo: Claridad y transparencia de las
S| o politicas y normas _
ey ] ©
© | © Entorno que rodea al personal - !
£ 92 . . - .| Trato adecuado al trabajador. S5
S| 5 asistencial que incide en el trabajo s
o dentro del servicio
V. No Implicadas Las caracteristicas | Las caracteristicas © Sexo: Femenino
sociodemograficas estdn | sociodemograficas se 5| = =
. . ., +— 8] e ] Py
P = ndicidn organi istin I =
Caracteristicas referidas a Iuna cuallfiad expresan en funcion = 2 Condicién o gla ca que d s.t gueala g
] » que da cardcter o sirve | de: T | O persona, segun caracteristicas Masculino >
sociodemograficas para distinguir a alguien o © fenotipos.
sus semejantes. — Sexo Edad: 20 -40
— Edad ©
= © —
— Estado civil ® | § | Tiempos vividos en afios por el 41- 60 ®
— Carrera profesional T§ 5 encuestado, agrupados por etapas > 61 g
— Condicidn laboral o del ciclo vital.
— Segunda
especialidad Estado civil: Soltero(a)
— Tiempo de trabajo
en la institucion g < | Condicién de una persona segun el Casado(a)/Conviviente _
) 4~ . .. . !
— Tiempo de trabajo 8 $ | registro civil que determinan los =
en el puesto actual © | & | derechosy obligacionesde la S
(&)

persona.

Divorciado(a)/Separado(a)
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Profesionales: Medicina
o ) Odontologia
Empleo, facultad u oficio que alguien
ejerce y por el que percibe una Psicologia
retribucion. Farmacia
©
> , —
5| 3 Enfermeria o]
© ] £
= ¢ — €
S| Aa Obstetricia S
>
3 z
Biologia
Nutricionista
Tec.Enfermeria
© Condicion laboral: Nombrado
% e Estado o situacidn en la que se ©
£ | ¢ | encuentralaborando ‘€
o a Contratado o
z
(&)
= © Segunda especialidad: Si _
. . ©
S | B | Son estudios regulares referido a un £
E £ area definida 5
S| B8 . No 2
© Tiempo de trabajo en la institucion: 1-10
>
50 3 K
S| 9 £
= | £ >11 °
] o o
(&)
© Tiempo trabajando en el puesto 1-4
>
S| & | actual =
S| @ £
=S| £ >5 T
= 5 S
]

Elaborado por la tesista en base a la teoria estadistica.
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4.1

CAPITULO IV

METODOLOGIA

Ambito de estudio: Localizacion politica y geografica.

a. Localizacién politica

La Micro Red Livitaca de la Red de Servicios de Salud Chumbivilcas de
la Direccidén Regional de Salud (DIRESA) Cusco, se encuentra ubicada
es uno de los de los ocho distritos de la Provincia de Chumbivilcas
ubicado con sede principal en el centro de salud Livitaca dicha Micro
Red tiene a su cargo dos distritos Livitaca y Chamaca; viene
funcionando como Micro Red desde el afio 2013 esta Micro Red
pertenece a la unidad ejecutora 411 Chumbivilcas DIRESA cusco y

tiene a su cargo 12 establecientes de salud:

— Centro de salud Livitaca nivel |-4
— Puesto de salud de Chamaca nivel |-2
— Puesto de salud Anahuichi nivel |-2
— Puesto de salud Pataquena nivel I-1
— Puesto de salud Ausanta nivel 1-1
— Puesto de salud kisio nivel 1-1
— Puesto de salud Conchacollo nivel 1-1
— Puesto de salud Uchucraco nivel 1-1
— Puesto de salud Chillioroya nivel 1-1
— Puesto de salud Ingata nivel 1-1
— Puesto de salud Pisquicocha nivel 1-1
— Puesto de salud Totora nivel 1-1

. Localizacién geografica

El distrito de Livitaca se ubica en el extremo Noroeste de la provincia de
Chumbivilcas, el distrito limita por el Norte con la provincia de Paruro y
Acomayo, por el Sur con el distrito de Velille y provincia de Espinar, por
el Este con la provincia de Canas y por el Oeste con los distritos de

Chamaca y Velille.
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4.2 Tipo y nivel de investigacion:

a. Tipo
La siguiente investigacion es de tipo transversal analitico, se desarrollo
bajo la modalidad de investigacién Basica con enfoque cuantitativo y
meétodo hipotéticamente deductivo.

b. Nivel
De a cuerdo al disefio empleado es descriptivo-correlacional, en el que
se estudian las variables en su contexto natural, pero no de variables
individuales sino de sus relaciones, sean éstas puramente

correlacionales.

Siendo el grafico siguiente:

X1 O1
M r

Y1 O2
Dénde:
M: Muestra de Estudio
O1: Observacion a la variable 1: Clima Organizacional.
02: Observacion a la variable 2: Satisfaccion Laboral.
r: Correlacion entre las variables estudiadas.

4.3 Unidad de analisis.

Usuarios Internos que laboran en la Micro Red Livitaca:

CUADRO N° 2 UNIDAD DE ANALISIS DEL USUARIO INTERNO
ESTABLECIMIENTOS NOMBRADO CAS SERUMS MUNICIPIO TOTAL
C.SLIVITACA 31
P.S CHAMACA
P.S TATAQUENA
P.S ANAHUICHI
P.S AUSANTA
P.SKISIO
P.S CONCHACOLLO
P.S PISQUICOCHA
P.STOTORA
P.S UCHUCARCO
P.S CHILLIOROYA
P.S INGATA
TOTAL 25 42

Fuente: Estadistica de la Micro Red Livitaca
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4.4

4.5

4.6

Poblacion de estudio.

La poblacién motivo de esta investigacion esta constituida por los usuarios
internos que laboran en la Micro Red Livitaca de la Red se Servicios de
Salud Chumbivilcas, que cumplieron los criterios de inclusion y exclusién.
Que son 70 usuarios internos en los doce establecimientos de salud, que

constituirian la muestra.
Tamano de muestra.

No es necesario realizar el calculo muestral, porque se considero que la
muestra sera de 70 usuarios internos, los cuales seran seleccionados por

aleatorio simple.

Criterios de Inclusién y exclusion:

Criterios de Inclusion:

— Usuarios internos que voluntariamente desearon participar en dicho
estudio.

— Usuarios internos que se encuentran laborando en el dia de la
aplicacion del instrumento.

— Usuarios internos que tenga minimo de un afio laborando en su en el

establecimiento.

Criterios de Exclusion:

— Usuarios internos que no acepten participar en dicho estudio.
— Usuarios internos que se encuentren con licencia, descanso médico o
vacaciones.

— Usuarios internos que laboran en el area de trasporte y estadistica.

4.7 Técnica de seleccion de muestra.

Se considerd toda la poblacién.
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4.8

4.9

4.10

Técnicas de recoleccion de informacion.

La técnica es encuesta estructurada anénima en su aplicacion, la que fue
aplicado previo consentimiento informado, dirigida al usuario interno que
laboran en la Micro Red Livitaca de la Red de Servicios de Salud
Chumbivilcas.

Técnica de analisis e interpretacion de la informacion.

Para realizar el andlisis correspondiente en principio se recogié toda la
informacion recabada para luego ingresar a una base de datos, utilizando
el estadistico no paramétrico chi cuadrado de Rho de Spearman, para
analizar la relacién entre las variables de estudio, mediante el uso de
recursos y herramientas informaticas como el Excel y el SPSS V22. Lo cual
permitio la realizacién de tablas con datos estadisticos para su respectivo

analisis e interpretacion.

Técnica para demostrar la verdad o falsedad de las hipoétesis

planteadas.

Dado que el clima organizacional y la satisfaccién laboral constituyen un
elemento esencial para el logro de los objetivos humanos vy

organizacionales. Se planteo la verdad o falsedad de la hipétesis:

Ha: Si existe relacién entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién
Laboral del usuario interno de la Micro Red Livitaca de la Red de Servicios
de Salud Chumbivilcas, 2019.

Ho: No existe relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral del usuario interno de la Micro Red Livitaca de la Red de Servicios
de Salud Chumbivilcas, 2019.

Prueba estidistica: Rho de Spearman
En base a nivel de significancia: 95% p< 0.05

Regla de decision: si p valor < que 0.05 se acepta la Ha al 95% de

confianza.
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. Validez del instrumento.

Los instrumentos a utilizarse en el estudio, son instrumentos ya

validados y utilizados en diversos estudios por el Ministerio de Salud

para la evaluacién de los diferentes servicios.

. Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de los instrumentos se hizo por la aplicacion del

coeficiente “Alfa de Cron Bach” que nos dio el grado en que el

instrumento es confiable.

Alfa de Cron Bach:
0 0.

Y o0

-

|
|
L

NI

—
No confiable

Para calcular el valor de a, utilizaremos la formula:

Mediante la varianza de los items:

a = Alfa de Cron Bach
K = Numero de items
Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Y
Confiable

Para tal efecto de la confiabilidad se ha sometido a la prueba respectiva

obteniendo los siguientes resultados para las dos variables.
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CUADRO N° 3 ESTADISTICO DE ALFA DE CRONBACH

VARIABLE ALFA DE CRONBACH INTERPRETACION
Clima Organizacional 0.8526 Confiabilidad Alta
Satisfaccion Laboral 0.9273 Confiabilidad Alta

Fuente: Base Estadistica SPSS

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.80 indicaria que el

grado de confiabilidad del instrumento es bueno.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados
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TABLA N° 1

CARACTERISTICAS GENERALES DEL DEL USUARIO INTERNO EN LA
MICRO RED LIVITACA DE LA RED DE SERVICOS DE SALUD
CHUMBIVILCAS, 2019

CARACTERISTICAS GENERALES N° %
Femenino 48 68,6
Sexo Masculino 22 31,4
20-40 60 85,7
Edad 41-60 10 14,3
Soltero (a) 30 42,9
Estado civil Casado(a)/Conviviente 39 55,7
Divorciado(a)/Separado 1 1,4

En la tabla N° 1 se aparecia las caracteristicas generales del usuario interno
que labora en la micro red Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas,
el 68,6 % son de sexo femenino y solo en un 31,4%son de sexo masculino;
respecto a la edad del usuario interno en un 85,7% siendo el mayor porcentaje
donde predominan las edades de 20 a 40 afios y solo el 14,3 % tienen las edades
de 41 a 60 anos; en relacion al estado civil el 55,7% son Casado(a)/Conviviente,
seguido de los solteros con un 429% y solo en un 14% son

Divorciado(a)/Separado.
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TABLA N° 2

CARACTERISTICAS LABORALES DEL USUARIO INTERNO EN LA MICRO
RED LIVITACA DE LA RED DE SERVICOS DE SALUD CHUMBIVILCAS,

2019
CARACTERISTICAS LABORALES N° %
Medicina 8 11,4
Odontologia 3 4,3
Psicologia 1 1,4
Farmacia 1 1,4
Profesionales Enfermeria 18 25,7
Obstetricia 8 11,4
Biologia 1 1,4
Técnico en Enfermeria 30 42,9
Total 70 100,0
Nombrado 29 41,4
Condicién laboral Contratado 41 58,6
Total 70 100,0
Segunda especialidad Si 16 22,9
No 54 77,1
Total 70 100,0
1-10 50 71,4
Tiempo trabajando >11 20 28,6
en la institucion Total 70 100,0
1-4 38 54,3
Tiempo trabajando >5 32 45,7
en el puesto actual Total 70 100,0

En la tabla N° 2 se observa las caracteristicas laborales del usuario interno que
labora en la micro red Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas, en
un 11,4% son profesionales de medicina, el 42,9% siendo el mayor porcentaje
donde predominan los técnico en enfermeria , seguido de la profesion de
enfermeria con un 25,7%, y solo en un 1,4% son de la profesién de psicologia,

farmacia y biologia; respecto a la condicion laboral del usuario interno el 58,6%
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son contratados y solo en un 41,4 % son nombrados. En cuanto a la segunda
especialidad el 77,1 no cuenta con segunda especialidad y solo el 22,9% si
tienen segunda especialidad; en relacion al tiempo trabajando en la institucion el
71,4% de los usuarios internos laboran entre 1 a 10 afios y solo el 28,6 % laboran
> 11 anos y 54,3 % de los usuarios internos trabajan en el puesto actual entre 1
a 4 afos y solo el 45,7% trabajan > 5 anos en la micro red Livitaca de la red de

servicios de salud Chumbivilcas.
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TABLA N° 3

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL USUARIO INTERNO EN LA MICRO RED
LIVITACA DE LA RED DE SERVICOS DE SALUD CHUMBIVILCAS, 2019

CLIMA ORGANIZACIONAL N° %
No Saludable 10 14,3
Por Mejorar 56 80,0
Saludable 4 57
Total 70 100,0

De la tabla N° 3 se aprecia la variable Clima Organizacional en la Micro
Red Livitaca de la Red de servicios de salud Chumbivilcas: del 100% de
los usuarios internos se obtuvo un 14,3% no saludable; sin embargo, un
80,0% se encuentra por mejorar y solo en un 5,7% se encuentra en un

nivel saludable.
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TABLA N° 4

DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL DEL USUARIO INTERNO EN
LA MICRO RED LIVITACA DE LA RED DE SERVICOS DE SALUD
CHUMBIVILCAS, 2019

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones No Saludable Por Mejorar Saludable

N° % N° % N° %
Comunicacién 6 8,6 60 85.7 4 5,7
Conflicto y cooperacion 8 11,4 58 82,9 4 57
Confort 7 10,0 50 71,4 13 18.6
Estructura 7 10,0 48 68,6 15 21,4
Identidad 10 14,3 50 71,4 10 14,3
Innovacion 10 14,3 53 75,7 7 10,0
Liderazgo 4 57 64 91,4 2 2,9
Motivacion 12 17,1 52 74,3 6 8,6
Recompensa 13 18,6 53 75,7 4 5,7
Remuneracion 35 50,0 24 34,3 11 15,7
Toma de decisiones 9 12,9 58 82,9 3 4,3

Analisis:

En la tabla N° 4 Se puede evidenciar en la dimensién comunicacion se
encuentran no saludable y el 85,7% por mejorar y solo el 5,7% refieren
que es saludable; y en las dimensiones conflicto cooperacion y toma de
decisiones presentan un porcentaje homogeneo de 82,9% por mejorar.
Asi mismo en la dimension confort e identidad presentan un porcentaje
similar de 71,4% en donde perciben un clima por mejorar. En la dimension

estructura, Innovacién, motivacion y recompensa presentan un porcentaje
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mas del 50% por mejorar respecto al clima; y en la dimension liderazgo
presentan un porcentaje predominantemente alto en un 91,4% por
mejorar; sin embargo, el 50% de los usuarios internos refieren que es no
saludable en la dimension remuneracion.

De las 11 dimensiones de Clima Organizacional diez de ellas tiene los
mas altos porcentajes en la opcidn por mejorar y en la dimension
remuneracion es la unica que presenta la opcion no saludable, no hallando

alguna que sea saludable en porcentaje elevado.
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TABLAN° 5

SATISFACCION LABORAL DEL USUARIO INTERNO EN LA MICRO RED
LIVITACA DE LA RED DE SERVICOS DE SALUD CHUMBIVILCAS, 2019

SATISFACCION LABORAL N° %

Insatisfecho 48 68,6

Satisfecho 22 31,4

Total 70 100,0
Analisis:

Se puede apreciar en la tabla N° 5 la variable satisfaccion laboral en la
Micro Red Livitaca de la Red de servicios de salud Chumbivilcas: del
100% de los usuarios internos se obtuvo un 68,6% perciben estar
insatisfecho y solo un 31,4% de los usuarios internos perciben estar

satisfecho.
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TABLA N° 6

DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL DEL USUARIO INTERNO EN
LA MICRO RED LIVITACA DE LA RED DE SERVICOS DE SALUD
CHUMBIVILCAS, 2019

SATISFACCION LABORAL

Dimensiones Insatisfecho Satisfecho
N° % N° %

Trabajo Actual 32 45,7 38 54,3

Trabajo General 46 65,7 24 34,3

Interaccion con Jefe Inmediato 49 70,0 21 30,0

Oportunidades de Progreso 51 72,9 19 27,1
Remuneracion e Incentivo 61 87,1 9 12,9
Interrelacion con sus

compafieros de trabajo 39 55.7 31 44,3
Ambiente de Trabajo 44 62,9 26 37,1

En la tabla N° 6 se puede evidencia las dimensiones de satisfaccion
laboral: en cuanto a la dimension trabajo actual del usuario interno que
labora en la Micro Red Livitaca de la Red de servicios de salud
Chumbivilcas el 45,7% perciben estar insatisfecho y con un porcentaje
predominantemente en un 54,3% perciben estar satisfecho laboralmente.
Sin embargo en la dimension trabajo general en un 65,7% refieren estar
insatisfecho y solo en un 34,3% refieren estar satisfecho; en cuanto a
dimensién interaccion con jefe inmediato, oportunidades de progreso e
interrelacion con sus companeros de trabajo y ambiente de trabajo se
puede observar que mas del 50% perciben estar insatisfecho respecto a

sus dimensiones; y en la dimension remuneracién e incentivo presenta un
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porcentaje predominantemente alto en un 87,1% en donde los usuarios
internos manifiestan estar insatisfecho laboralmente.

De las 7 dimensiones de Satisfaccion Laboral seis de ellas tiene los mas
altos porcentajes en la opcion insatisfecho y solo en dimension trabajo

actual es la unica que se encuentra satisfecho.
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TABLA N° 7

RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL DEL USUARIO INTERNO EN LA MICRO RED LIVITACA DE LA
RED DE SERVICOS DE SALUD CHUMBIVILCAS, 2019

Satisfaccion laboral Insatisfecho Satisfecho Total
Clima organ N o N ” N° o
No Saludable 10 100,0 0 0 10
Por Mejorar 38 67,9 18 32,1 56
Saludable 0 0 4 100,0 4
Total 48 68,6 22 31,4 70 100,0

Chi-cuadrado de Pearson: 13,324
P-valor:0,001

En la tabla N° 7 Relacién entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en

la Micro Red Livitaca de la Red de servicios de salud Chumbivilcas: del 100% de

los usuarios internos que presenta un clima organizacional no saludable tiene un

nivel alto de insatisfaccion, de la prueba chi-cuadrado al 95% de confianza se

concluye que existe relacion significativa entre la clima organizacional vy

satisfaccion laboral del usuario interno que labora en la Micro Red Livitaca de la

Red de servicios de salud Chumbivilcas, p-valor=0,001<0,05)
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TABLA N° 8

RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS CARACTERISTICAS
GENERALES DEL USUARIO INTERNO EN LA MICRO RED LIVITACA DE
LA RED DE SERVICOS DE SALUD CHUMBIVILCAS, 2019

Clima No Por Saludable Total P=Valor

Organizacional Saludable Mejorar
Caracteristic n=10 n=56 n=4 n=70 Prueba
chicuadrado

Generales N° % N° % N° % 100%
Femenino 6 12,5 38 79,2 4 8,3 48

Sexo
Masculino 4 182 18 818 0 0 22 0,335
20-40 9 150 48 80,0 3 5,0 8

Edad
41-60 1 10,0 8 800 1 10,0 23 0,769
Soltero(a) 4 13,3 25 83,3 1 3,3 30

Estado

Civil  Casado(a)/ 6 154 30 769 3 77 39
conviviente ’ ’ ’

Divorciado (@) 0 0 1 1000 0 O 1 0,917

Separado

En la tabla N° 8 se observa que el 12,5% del usuario interno son de sexo
femenino e indican que el clima organizacional es no saludable, con un
porcentaje predominantemente en un 79,2% se encuentran por mejorar y solo el
8,3% refieren que es saludable, mientras que el sexo masculino en un 18,2%
refieren que es no saludable y solo el 81,8% manifiestan que se encuentran por
mejorar. En relacion a la edad del usuario interno en sus dos opciones de 20 a
40 afnos y de 41 a 60 anos se puede observar en un 80,0% perciben que el clima
organizacional se encuentran por mejorar; respecto al estado civil en un 83,3%
de los usuarios internos son solteros (as) y perciben un clima organizacional por
mejorar, de la misma manera los casado(a)/convivientes con un 76,9% vy el
divorciado(a)/separado que presenta el 100,0% refiere por mejorar el clima
organizacional.

Al analisis bi variado del clima organizacional y las caracteristicas generales del

personal asistencial segun el Chi cuadrado no existe relacion porque la p>0,05.
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TABLAN°9

RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS CARACTERISTICAS
LABORALES DEL DEL USUARIO INTERNO EN LA MICRO RED LIVITACA
DE LA RED DE SERVICOS DE SALUD CHUMBIVILCAS, 2019

Clima No Saludable Por Mejorar Saludable Total P=Valor
oo Organizacional n=10 n=56 n=4 n=70 Prueba
Caracteristicas N % N % N % 100% chicuadrado
Laborales
Medicina 2 25,0 6 75,0 0 0 8
Odontologia 0 0 3 100,0 O 0 3
Psicologia 1 100,0 0 0 0 0 1
Farmacia 0 0 1 100,0 O 0 1
Profesionales
Enfermeria 2 11,1 15 83,3 1 5,6 18 0,686
Obstetricia 2 25,0 6 75,0 0 0 8
Biologia 0 0 1 1000 O 0 1
Tec. Enfermeria 3 10,0 24 80,0 3 10,0 30
Nombrado 3 10,3 26 89,7 0 0 29
Condicion
laboral Contratado 7 171 30 73,2 4 9,8 41 0,039
Segunda Si 2 12,5 13 81,3 1 6,3 16
especialidad
No 8 14,8 43 79,6 3 5,6 54 0,970
Tiempo 1-10 9 18,0 38 76,0 3 6,0 50
trabajando en
la institucion > 11 1 10,0 18 80,0 1 10,0 20 0,356
Tiempo 1-4 8 21,1 27 711 3 7,9 38
trabajando en
puesto actual > 5 2 6,3 29 90,6 1 3.1 32 0,645

Analisis:

En la tabla N°9 se observa la relacion del clima organizacional y las

caracteristicas laborales del personal asistencial que ejercen la profesion de
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medicina en un 25,5% perciben un clima organizacional no saludable y en un
75,5% indican que el clima organizacional se encuentra predominantemente por
mejorar, asi mismo en la profesién de odontologia, farmacia y biologia en un
100,0% refieren que el clima organizacional se encuentra por mejorar, mientras
que el 100,0% que ejerce la profesidbn de psicologia percibe un clima
organizacional no saludable y solo el 10,0% de los Tec en enfermeria perciben

un clima organizacional saludable

En relacion a la condicion laboral el 89,7% del personal asistencial son
nombrados y perciben un clima organizacional predominantemente por mejorar
y un 73,2% son contratados e indican que el clima organizacional se encuentra

por mejorar, sin embargo, solo el 9,8% se encuentra saludable.

Respecto a la segunda especialidad se puede observar que el 81,3% que si tiene
una segunda especialidad refieren que el clima organizacional se encuentra
predominantemente por mejorar y los usuarios internos que no tienen segunda
especialidad en un 79,6% perciben un clima organizacional por mejorar y en un

14,8% no saludable y solo el 5,6 refieren que es saludable el clima organizacional

Asi mismo considerando el tiempo trabajando en la institucién un 76,0% de los
usuarios internos que laboran de 1 a 10 afios y 80,0% que laboran mas de 11
afnos consideran el clima organizacional por mejorar. Referente al tiempo
trabajando en el puesto actual el 71,1% de los usuarios internos que laboran
entre 1 a4 afos y el 90,6% laboran mas 5 afios perciben un clima organizacional
por mejorar. Mientras que en un 18,0% y 21,1% de los usuarios internos que
labora en la institucién y en el puesto actual presentan un clima organizacional

no saludable.

Al analisis bi variado se aprecia que, si existe relaciéon entre el clima
organizacional y las caracteristicas laborales del usuario interno respecto a la

condicion laboral, segun el Chi cuadrado si existe relacién porque la p<0,05.
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TABLA N° 10

RELACION ENTRE SATISFACCION LABORAL Y LAS CARACTERISTICAS
GENERALES DEL USUARIO INTERNO EN LA MICRO RED LIVITACA DE
LA RED DE SERVICOS DE SALUD CHUMBIVILCAS, 2019

Satisfaccion Insatisfecho Satisfecho Total P= Valor
_ Laboral n =48 n=22 n=70
Caracteristicas Prueba
Generales N° % N° % 100% chicuadrado
Femenino 35 72,9 13 27 1 48
Sexo
Masculino 13 59,1 9 40,9 22 0,247
20-40 43 71,7 17 28,3 60
Edad
41-60 5 50,0 5 50,0 10 0,172
Soltero(a) 20 66,7 10 33,3 30
Estado
Civil Casado(a)/ 27 692 12 308 39
conviviente
0,772
Divorciado(a)/ 1 100,0 0 0 1
Separado
Analisis:

En la tabla N° 10 se observa en un 72,9% son de sexo femenino y en un 59,1%
son de sexo masculino encontrandose insatisfecho respecto a la satisfaccion

laboral.

En relacién a la edad de 20 — 40 afios el 71,7% siendo el mayor porcentaje donde
perciben estar insatisfecho, mientras que en el grupo de 41-60 afios existe un
porcentaje homogéneo en un 50% en donde los usuarios internos perciben estar

satisfecho e insatisfecho.

En cuanto al estado civil de los usuarios internos, el 100% de los
divorciados(a)/separado perciben estar insatisfecho seguido de los

casados(a)/conviviente con un 69,2% y de los soltero(a) en un 66,7%

Al analisis bi variado del clima organizacional y las caracteristicas generales del

personal asistencial segun el Chi cuadrado no existe relacion porque la p>0,05.
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TABLA N° 11

RELACION DE SATISFACCION LABORAL Y LAS CARACTERISTICAS
LABORALES DEL USUARIO INTERNO EN LA MICRO RED LIVITACA DE
LA RED DE SERVICOS DE SALUD CHUMBIVILCAS, 2019

Satisfaccion Insatisfecho Satisfecho  Total P=Valor
Laboral n=24 n=13 n=37 Prueba
Caracteristicas N % N % 100% chicuadrado
Laborales.
Medicina 6 75,0 2 25,0 8
Odontologia 1 33,3 2 66,7 3
Psicologia 1 100,0 O 0 1
Profesionales Farmacia 0 0 1 100,0 1
Enfermeria 13 72,2 5 27,8 18 0,054
Obstetricia 6 75,0 2 25,0 8
Biologia 1 1000 O 0 1
Tec. Enfermeria 20 66,7 10 33,3 30
Nombrado 19 65,5 10 34,5 29
Condicion
laboral Contratado 29 70,7 12 29,3 41 0.043
Segunda Si 9 56,3 7 43,8 16
especialidad
No 39 72,2 15 27,8 54 0,027
Tiempo 1-10 35 70,0 15 30,0 50
trabajando en
la institucion > 11 13 65,0 7 35,0 20 0,684
Tiempo 1-4 26 684 12 31,6 38
trabajando en
puesto actual > 5 22 68,8 10 31,3 32 0,976

Enlatabla N? 11 se evidencia larelacion de satisfaccion laboral y caracteristicas
laborales del usuario interno, en relacion a la profesién de medicina en un 75,0%
perciben estar insatisfecho y solo el 25,0% satisfecho, en la profesién de

psicologia y biologia el 100,0% de los usuarios internos refieren estar
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insatisfecho y solo la profesion de farmacia y odontologia refieren estar
satisfecho con un porcentaje predominantemente alto y en las profesiones de
enfermeria, obstetricia y tec en enfermeria se encuentran insatisfecho
laboralmente con un porcentaje mayor al 50%. Respecto a la condicion laboral
de usuario interno el 70,7% de los contratados perciben estar insatisfecho,

seguido de los nombrados con 65,5%.

En cuanto a la segunda especialidad en un 72,2% de los usuarios no tienen
segunda especialidad y refieren estar insatisfecho y solo 43,8 % si tienen
segunda especialidad y refieren estar satisfecho. El tiempo trabajando en la
institucion de 1 a 10 afos el 70,0% de los usuarios internos se encuentran
insatisfecho y solo en un 35,0% que laboran >11 afios encuentran satisfecho. En
relacion al tiempo trabajando en el puesto actual en un 68% de los usuarios

manifiestan estar insatisfecho laboralmente.

Al analisis bi variado de satisfaccidon laboral y las caracteristicas laborales del
usuario interno se hall6 en los profesionales, condicién laboral y segunda

especialidad, segun el Chi cuadrado si existe relacion porque la p<0,05.
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DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos en el presente estudio, permiten apreciar con
base a los datos aportados por los usuarios internos que laboran en la

micro red Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas.

Respecto a las caracteristicas sociodemograficos: en las caracteristicas
generales se encontrd un porcentaje predominante del 68,5% son de sexo
femenino y solo el 31,4% son masculino entre las edades de 20 a 40 afios
y de estado civil casado(a)/conviviente; Arzubialde (2017), quien realizo
el mismo procedimiento para comprar las caracteristicas
sociodemograficos, considerando las caracteristicas generales vy
laborales del personal asistencial, existiendo la predominancia del sexo
femenino, en relacién a las edades vy al estado civil. Asi mismo Uceda
(2017) encontrd en la mayoria son de la carrera de técnico en enfermeria
seguido de la carrera de enfermeria, estos datos concuerdan con mi
poblacion sujeta de estudio. Ambos resultados son similares a pesar de la
ubicacion geogréafica que existen en el estudio realizado por Uceda
(2017), sin embargo, en el estudio de Arzubialde (2017) geograficamente
coinciden y cabe mencionar Livitaca no esta considerada como zona
lejana, por lo que MINSA no cuenta con bonos de lejania lo cual genera
una desmotivaciéon, ausentismo, rotacién de personal. La Micro Red
Livitaca esta ubicado en una zona rural y para llegar se tiene que viajar,
lo que se convierte en un agente estresor adicional, dificultando la vida
familiar, ya que éstos no coincidan con las rutinas normales de trabajo y
estudios, por lo que se requiere de mucho esfuerzo para compatibilizar

sus actividades con las de su familia.

Los resultados obtenidos en el presente estudio referente a la variable
Clima Organizacional se evidenciaron que la precepcion del usuario
interno es por mejorar en un 80,0%. Dicho resultado es similar al de
Mamani (2017) en donde observo que el personal profesional de salud
refiere que el clima organizacional es por mejorar. Asi mismo en el estudio

de Huaman y Col (2015) se hallé que personal adscrito indicaron tener
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un clima organizacional regular. Estadisticamente estos resultados son
similares puesto que ambas instituciones pertenecen al ministerio de
salud, encontramos que la falta de estructura organizacional y las
condiciones salariales e incentivos causa que el usuario interno se
desmotive, repercutiendo en su desempefo lo que puede ser el causante
de la falta de compromiso y el trabajo en equipo, por otra parte, la carga
laboral, también son similares en el marco de las politicas del ministerio
de salud. En conclusion, se puede decir que en la actualidad el clima
organizacional y la satisfaccion laboral constituyen en un elemento
esencial para el logro de los objetivos humanos y organizacionales. Sin
embargo, en el estudio de Carballo y Col (2015) se obtuvo la existencia
de un clima organizacional favorable, esto se debe a la diferencia
instrumento utilizado para la medicion del Clima Organizacional, el nivel
de atencion de los establecimientos de salud es diferentes, asi como sus
realidades, las politicas de salud y las condiciones laborales también pues

se trata de un pais diferente.

En lo que respecta a las dimensiones del clima organizacional, el usuario
interno percibe un clima organizacional por mejorar en las dimensiones
comunicacién, conflicto y cooperacion, confort, estructura, identidad,
innovacion, liderazgo, motivacion, recompensa, remuneraciéon y en la
toma de decisiones, sin embrago en la dimension remuneracion se
encuentran en un nivel no saludable. Segun Manosalvas y Col (2015)
respecto a la dimensién comunicacion interna se correlaciona mejor con
la dimension de relaciones interpersonal en el trabajo. En el estudio de
Arzubialde (2017). Ambos resultados coinciden parcialmente, esto se
debe a que pocas veces a nunca la organizacion no promueve incentivos
ni reconocen el trabajo realizado, por lo cual existe la necesidad de
reconocimiento y estima, es importante sefalar que la micro red de
Livitaca no cuenta con bonos de lejania de parte del MINSA generando
una desmotivacién, ausentismo, rotacion de personal, poca o nula
productividad, por otra parte, la falta de comunicacién y cooperacion
pueden afectar forzosamente a la organizacién. En cuanto al factor

econdmico los usuarios internos sienten que no cubren sus expectativas,
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lo cual puede de alguna manera repercutir negativamente un ambiente

laboral poco favorable.

Los hallazgos en el presente estudio respecto a la variable Satisfaccion
Laboral se evidencian que mas de la mitad el 68,6% de los usuarios
internos perciben estar insatisfecho laboralmente. A diferencia en el
estudio de Arriaga y Col (2015) concluye que el desempefio de los
prestadores de servicio social con referente al trabajo que realizan son los
adecuados cumpliendo con el perfil requerido y la actitud que demuestra
son de acuerdo a las necesidades de la institucion. Sin embargo, en el
estudio de Molina (2017) nos sefiala que el personal asistencial presenta
un porcentaje predominantemente alto referente a la satisfaccion laboral
en donde se encuentran en un nivel de insatisfaccion laboralmente.
Estadisticamente estos resultados son similares pese a diferencias en el
ambito de estudio. Muchas veces no cubren las expectativas de los
profesionales de la salud, lo que se ve reflejado en el agotamiento, la
desmotivacion, la sobre carga laboral, la falta de contratacion de usuarios

internos, el poco reconocimiento laboral.

En lo que respecta a las dimensiones de satisfaccion laboral, el usuario
interno se encuentra insatisfecho laboralmente en las dimensiones:
trabajo general, interaccion con jefe de inmediato, oportunidades de
progreso, remuneracion e incentivo, interrelacion con sus compaiieros de
trabajo y ambiente de trabajo, dicho resultado se asemeja al de Molina
(2017) en donde concluye todas dimensiones de Satisfaccion Laboral
tiene los mas altos porcentajes en la opcién insatisfecho. De esta manera
podemos decir que en la micro red de Livitaca el usuario interno
manifiestan insatisfaccion prevalentemente porque sienten que no tienen
suficiente oportunidad de progreso, ya que éstos no coincidan con las
rutinas normales de trabajo y estudios, por lo que el usuario interno
requiere de mucho esfuerzo para compatibilizar sus actividades con las
de su familia, siendo agentes estresor adicionales para el usuario interno.
Ademas, la baja remuneraciéon que a veces la obliga a desempefar mas

de un trabajo teniendo que asumir largas jornadas con el consiguiente
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desgaste que ello significa, toda esta problematica trae consigo

consecuencias negativas, tanto para la vida personal y laboral.

Finalmente, los datos obtenidos en el presente estudio muestran
evidencia que existe relacion significativa entre las dos variables motivo
de estudio, el Clima Organizacional vy la Satisfaccion Laboral, donde se
concluye que mientras exista un clima organizacional por mejorar,
mayores seran los niveles de insatisfaccion laboral en el usuario interno;
dicho resultado coincide con el estudio realizado por Vallejos (2017)
quien concluye que existe evidencia significativa. Asi mismo en el estudio
de Huaman y Col (2015) concluye que en la actualidad el clima
organizacional y la satisfaccion laboral constituyen en un elemento
esencial para el logro de los objetivos humanos y organizacionales, los
resultados obtenidos en este estudio fueron coincidentes, esto se debe a
que pocas veces a nunca la organizacién no promueve incentivos ni
reconocen el trabajo realizado, por lo cual existe la necesidad de
reconocimiento y estima, por ende estos factores determinar la
satisfaccion del usuario interno. Si bien es cierto, el comportamiento social
de los actores de salud también presenta similitud en las instituciones de
salud del Estado; estas caracteristicas descritas justifican que los

resultados obtenidos sean similares con el estudio realizado.
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5.2 Prueba de hipétesis

Hipétesis

Hipoétesis de investigaciéon

Ha: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la
Satisfacciéon Laboral del usuario interno en la Micro Red Livitaca de la Red
de Servicios de Salud Chumbivilcas, 2019

Ha: r < 0 (Existe relacion)
Hipoétesis nula

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral del usuario interno en la Micro Red Livitaca de la Red
de Servicios de Salud Chumbivilcas, 2019

Ho: r > 0 (No hay relacion)

Nivel de significancia

a=0,05 o0 5%. Es la probabilidad de cometer error.

Nivel de confianza

1-a=0,95 0 95%. Probabilidad de que la estimacién de un parametro en una

muestra sea el valor real en la poblacion.

Estadistico de prueba
Coeficiente de correlaciéon de Spearman.

_ 642
n(n2)-1

T:S,:

Leyenda:

d: Es la diferencia entre los rangos correspondientes a los valores de clima
organizacional y satisfaccion laboral.

n: Es el numero de parejas de datos
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5.3

Regla de decisiéon

Si: p valor < 0,05 se RECHAZA la hipétesis nula.
Si: p valor > 0,05 se ACEPTA la hipétesis nula.

Presentacion de resultados

Correlaciones

SATISFACCION CLIMA
LABORAL ORGANIZACIONAL
Rho de Spearman SATISFACCION Coeficiente de
1,000 407
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
CLIMA Coeficiente de
407 1,000
ORGANIZACIONAL correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Correlacion de 0,407
S_pearman
P valor 0,000

Valor Significativo
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a -0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a -0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a -039 Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecto
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Decision
Como p valor 0,000 es menor que 0,05 entonces se RECHAZA LA
HIPOTESIS NULA.

Conclusién

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion que
indica “Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccién Laboral del usuario interno en la Micro Red Livitaca de la Red

de Servicios de Salud Chumbivilcas, 2019”.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. Existe relacion significativa positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del usuario interno en la micro red de Livitaca de la red de
servicios de salud Chumbivilcas, 2019 (p-valor=0,001<0,05). La relacién es
directa, a un clima organizacional por mejorar se evidencia insatisfaccion laboral
en cambio un clima organizacional saludable esta asociado a una satisfaccion
laboral del usuario interno. Asi mismo el logro de metas personales,
profesionales e institucionales que existen en la organizacion interviene de
alguna manera en el desempefio laboral y en la calidad de atencién del usuario

interno y contribuyendo en su satisfaccion laboral.

SEGUNDA. Las caracteristicas sociodemograficas del personal asistencial en la
micro red de Livitaca, son predominante de sexo femenino y las edades oscilan
entre 20 a 40 afios, referente al estado civil son casado/conviviente, los
profesionales en su mayoria son técnicos en enfermeria seguido de enfermeria,
en gran parte la institucion cuenta con trabajadores de condicién laboral
contratado, la mayoria no cuenta con segunda especialidad, considerando el
tiempo de servicio en la institucidén, en gran parte laboran entre 1 a 10 afos y en
el puesto actual entre 1 a 4 afos, los datos obtenidos con lleva en el prestador
de salud negativamente en el desgaste fisico, mental repercutiendo en una mala

calidad de vida laboral.

TERCERA. EI Clima Organizacional del usuario interno en la micro de red de
Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas, en un 80,0 % es por
mejorar lo que indica que las percepciones compartidas por los miembros de la
organizacion se ven expuesta a una serie de estresores organizacionales que
segun como sean vividos son resueltos , sin embargo existen individuos con
capacidades para desarrollar sus relaciones interpersonales de manera optima

y pueden formar parte de un sistema interdependiente.

CUARTA. Las dimensiones que influyen en el Clima Organizacional; de once
dimensiones, diez de ellas tienen los mas altos porcentajes en la opcion por
mejorar. En la dimensidn remuneracion, es la unica que presenta la opcién no

saludable, no hallando alguna dimension que sea saludable.
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QUINTA. La Satisfaccion Laboral del usuario interno en la micro red de Livitaca
de la red de servicios de salud Chumbivilcas, presenta un 68,6% insatisfaccién
prevalentemente porque el usuario interno refiere que el factor econémico no
cubre sus expectativas y no tienen la oportunidad de progreso como el estudiar
una segunda especialidad debido a los horarios no compatibiliza con los de su

trabajo.

SEXTA. En cuanto a la dimension de la satisfaccion laboral; de las siete
dimensiones, seis de ellas tienen los mas altos porcentajes en la opcidn
insatisfecho. Solo en la dimensién trabajo actual, siendo la unica dimension en

la que los usuarios internos se encuentran satisfecho.
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RECOMENDACION

Basandonos en el analisis de los estudios realizados se sugiere las

siguientes recomendaciones:

1.

Se recomienda a la red de servicios de salud Chumbivilcas, formulen
estrategias orientadas a fortalecer y mejorar las condiciones laborales
que favorezcan el clima organizacional y satisfaccion laboral del

usuario interno, con el objetivo de mejorar la calidad de atencion.

Que la micro red Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas,
elabore un estudio mas profundo para evaluar las variables e identicar
en que dimension presentan las deficiencias y mejorarlas,
promoviendo el trabajo en equipo, por medio de incentivos no
remunerativos, asi como también cursos para mejorar la

comunicacion interpersonal.

Siendo el usuario interno una pieza clave del equipo asistencial, se
recomienda a la Unidad Ejecutora, implementar politicas de
capacitacidon permanente en temas de autoestima, relaciones
interpersonales, comunicacion asertiva, liderazgo, calidad de vida.
Con el fin de incrementar autoestima, capacidades, autorrealizacion;
como puente para el cambio en sus relaciones familiares, sociales y
laborales permitiéndoles crear vinculos de confianza y apertura a la
comunicaciéon sana, logrando asi el éxito organizacional y la
satisfaccion laboral del usuario interno en la micro red de Livitaca de

la red de servicios de salud Chumbivilcas.
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ANEXOS

Anexo A: Matriz de consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

. General
¢Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral del usuario interno en la
micro red Livitaca de la red de
servicios de salud Chumbivilcas,
20197

. Especificos

¢;Cudles son las caracteristicas
sociodemogréficas del usuario interno
en la micro red Livitaca de la red de
servicios de salud Chumbivilcas,
20197

¢ Coémo es el clima organizacional del
usuario interno en la micro red Livitaca
de la red de servicios de salud
Chumbivilcas, 2019?

¢Influye las dimensiones del clima
organizacional en el usuario interno
en la micro red livitaca de la red de
servicios de salud Chumbivilcas,
20197

¢, Cémo es la satisfaccion laboral del
usuario interno en la micro red livitaca
de la red de servicios de salud
Chumbivilcas, 20197

¢Influye las dimensiones de
satisfaccion laboral en el usuario
interno en la micro red livitaca de lared
de servicios de salud Chumbivilcas,
2019?

. General

Determinar la relacién entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral del usuario
interno en la micro red livitaca de
la red de servicios de salud
Chumbivilcas, 2019

. Especificos

Describir las caracteristicas
sociodemograficas del  usuario
interno en la micro red livitaca de la
red de servicios de salud
Chumbivilcas, 2019

Describir el clima organizacional del
usuario interno en la micro red
livitaca de la red de servicios de
salud Chumbivilcas, 2019

Determinar la influencia de las
dimensiones del clima
organizacional en el usuario interno
en la micro red livitaca de la red de
servicios de salud Chumbivilcas,
2019

Describir la satisfaccion laboral del
usuario interno en la micro red
livitaca de la red de servicios de
salud Chumbivilcas, 2019

Determinar la influencia de las
dimensiones de satisfaccion laboral
en el usuario interno en la micro red
livitaca de la red de servicios de
salud Chumbivilcas, 2019

. General

Existe relacion significativa entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral del usuario
interno en la micro red livitaca de la
red de servicios de salud
Chumbivilcas, 2019

. Especificos

El usuario interno en la micro red
livitaca de la red de servicios de salud
Chumbivilcas, son de sexo femenino
con edades entre 20 a 40, de estado
civil soltero y con condicion laboral
contratado, no tienen segunda
especialidad.

El clima organizacional del usuario
interno en la micro red livitaca de la
red de servicios de salud
Chumbivilcas, es por mejorar.

Exite Influencia en las dimensiones del
clima organizacional en el usuario
interno en la micro red livitaca de la
red de servicios de salud
Chumbivilcas.

La satisfaccion laboral del usuario
interno en la micro red livitaca de la
red de servicios de salud
Chumbivilcas, es insatisfecho.

Existe influencia en las dimensiones
de satisfaccion laboral en el usuario
interno en la micro red livitaca de la
red de servicios de salud
Chumbivilcas.

VARIABLE IMPLICADAS
1. VARIABLE INDEPENDIENTE:
CLIMA ORGANIZACIONAL

Comunicacion.
Conflicto y cooperacion.
Confort.

Estructura.
Identidad.
Innovacion.
Liderazgo.
Motivacion.
Recompensa.
Remuneracion.
Toma de decisiones.

2.VARIABLE DEPENDIENTE:
SATISFACCION LABORAL

Trabajo actual.
Trabajo general.
Interaccion con el jefe
inmediato.

Oportunidades de progreso.

Remuneraciones e incentivos.

Interrelacion con sus
compafieros de trabajo.
Ambiente de trabajo.

VARIABLES NO IMPLICADAS

Sexo.

Edad.

Estado Civil.
Profesionales.
Condicion laboral.
Segunda especilidad

Tiempo trabajando en
Institucion.
Tiempo trabajando en

puesto actual.

el

1. TIPO DE INVESTIGACION

- Cuantitativo

2. NIVEL DEL DISENO DE
INVESTIGACION

- Descriptivo
- Correlacional

. POBLACION:

Esta conformada por 70
usuarios internos que
laboran en la micro red
Livitaca de la red de
servicios de salud
Chumbivilcas 2019

. TAMANO DE MUESTRA:

Al considerarse toda la
poblacién no  existe
muestra.

. TECNICAS

- Encuesta.

. INSTRUMENTOS:

- Cuestionario de Clima
Organizacional.

- Cuestionario de
Satisfaccion Laboral.
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ANEXO B: CONSENTIMIENTO INFORMADO

A través del presente documento expreso mi voluntad de participar en la
investigacion titulada: “clima organizacional y la satisfaccion laboral del usuario
interno en la micro red Livitaca de la red de servicios de salud Chumbivilcas,
2019”

“Habiendo sido informado del propdsito de la misma, asi como de los objetivos;
y teniendo la confianza plena de que la informacion que en el instrumento vierta
sera solo y exclusivamente para fines de la investigacion en mencion; ademas,
confio en que la investigacion utilizard adecuadamente dicha informacion,

asegurandome la maxima confidencialidad”.

FIRMA: . DNI

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Estimado usuario:

La investigadora del proyecto para el cual Ud. ha manifestado su deseo de
participar, habiendo dado su consentimiento informado, se compromete con Ud.
a guardar la maxima confidencialidad de la informacion, asi como también le
asegura que los hallazgos seran utilizados solo con fines de investigacion y no

le perjudicaran en lo absoluto.

Atte.:

Nohemi Huaman Callafaupa.
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ANEXO C: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Sexo: [1] Femenino [2] Masculino
Edad: [1]20-40 [2]41-60 [3]>61
Estado Civil: [1] Soltero(a) [2] Casado/Conviviente [3] Divorciado(a)/Separado

Profesionales: [1] Medicina [2] Odontologia  [3] Psicologia [4] Farmacia [5] Enfermeria

[6] Obstetricia [7] Biologia [8] Nutricionista [9] Técnico en Enfermeria

Condicion laboral: [1] Nombrado [2] Contratado
Segunda especilidad: [1] Si [2] No

Tiempo trabajando en la Institucion: [111-10 [2]> 11

Tiempo trabajando en el Puesto Actual: [1]1-4 [2]>5

Senale la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que siente los enunciados:

Nunca A veces Frecuentemente Siempre
1 2 3 4
N° ITEMS 1] 2
1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer
2 | Me rio de bromas.
3 | Mijefe inmediato trata de obtener informaciéon antes de tomar una decision.
4 | Lainnovacion es caracteristicas de nuestra organizacion.
5 | Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la soluciéon de problemas.
6 | Miremuneraciéon es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.
7 | Mijefe esta disponible cuando se le necesita.
8 | Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
9 | Las cosas me salen perfectas.
10 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion.
11 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.
12 | Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas.
13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.
14 | En mi organizacién participo en la toma de decisiones.
15 | Estoy sonriente.
16 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.
17 | Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios.
18 | Lalimpieza a de los ambientes es adecuada.
19 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion.
20 | Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de salud.
21 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.
22 | Cometo errores.
23 | Estoy comprometido con mi organizacién de salud.
24 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.
25 | En termino generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.
26 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.
27 | Mi salario y beneficios son razonables
28 | Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio.
29 | Mi jefe de inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepciones relacionas al trabajo.
30 | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.
31 | Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud.
32 | He mentido.
33 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.
34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

Fuente: Documento Tecnico, Metodologia para el estudio de Clima Organizacional-MINSA

67




ANEXO D: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DE SATISFACCION LABORAL

Sefiale la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que siente los enunciados:

TOTALMENTE EN | POCAS VECES INDIFERENTE MAYORMENTE TOTALMENTE
DESACUERDO DE ACUERDO A LA OPINION DE ACUERDO ACUERDO
CON LA OPINION | CON LA OPINION CON LA OPINION CON LA OPINION
1 2 3 4 5
N° ITEMS 1123 |4

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por
tanto sé lo que se espera de mi.

2 El trabajo en mi servicio esta bien organizado.

3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades.

4 Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi desempeio y
resultados alcanzados.

5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio laboral
de mi centro de trabajo.

6 La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas e
instrumentos suficientes para tener un buen desempeno en el puesto.

En términos generales me siento satisfecho con mi centro laboral.

[e i

Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien
hecho.

9 Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan
constantemente la innovacion y las mejoras

10 | Los directivos y/o jefes demuestran un dominio técnico y conocimientos de
sus funciones.

11 | Los directivos y/o jefes toman decisiones con la participacién de los
trabajadores del establecimiento

12 | Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para
mantener informados oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos
que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la institucion.

13 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el
desarrollo de mis habilidades asistenciales para la atencién integral.

14 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi
desarrollo humano.

15 | Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacién al trabajo que realizo.

16 | La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del personal.

17 | Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos
entre nosotros para completar las tareas, aunque esto signifique un mayor
esfuerzo.

18 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los
reclamos de los trabajadores.

19 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas de
personal de la institucion.

20 | Creo que los trabajadores son tratados bien, independiente del cargo que
ocupan.

21 | El ambiente de la institucidén permite expresar opiniones con franqueza, a
todo nivel sin temor a represalias.

22 | El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi.

Fuente: Documento Tecnico,Sistema de Gestion de la Calidad en Salud-MINSA

Muchas gracias, apreciamos su colaboracién




ANEXO E : MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS PREGUNTAS
Comunicacion: Apreciaciones técnicas 29 Mi jefe de inmediato se comunica regularmente
Facilidad que tiene los empleados con los trabajadores para recabar apreciaciones
de hacer que escuchen sus quejas. técnicas o percepciones relacionas al trabajo.
Comunicacion oportuna 30 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
bien o mal mi trabajo.
Atencidn a los comunicados 34 Presto atencién a los comunicados que emiten mis
Clima jefes.
Organizacional Conflicto y cooperacion: Cooperacion de las diferentes areas 24 Las otras dreas o servicios me ayudan cuando las
Nivel de colaboracién en los apoyos | del trabajo. necesito
materiales y humanos que reciben | Cooperacion entre comparieros 26 Puedo contar con mis compafieros de trabajo
de su organizacion. cuando los necesito.
Confort: Limpieza adecuada 18 La limpieza a de los ambientes es adecuada.
Esfuerzos que realiza la direccién
para crear un ambiente fisico sanoy | Ambiente de trabajo. 25 En termino generales me siento satisfecho con mi
agradable. ambiente de trabajo.
Estructura: Correspondencia de  funciones 10 Conozco las tareas o funciones especificas que
Representa la percepciéon de la | especificas debo realizar en mi organizacién.
cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras | Correspondencia de funciones 13 Las tareas que desempefio corresponden a mi

limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su
trabajo

funcion.

69



Identidad: Contribucidn al éxito organizacional. 20 Mi contribucidn juega un papel importante en el
Sentimiento de pertenencia a la éxito de mi organizacion de salud.
organizacion Compromiso organizacional 23 Estoy comprometido con mi organizacion de salud
Desarrollo organizacional 31 Me interesa el desarrollo de mi organizacion de
salud
Innovacién: Innovacion organizacional 4 La innovacién es caracteristicas de nuestra
Voluntad de una organizacién de organizacion
experimentar cosas nuevas y de | Iniciativa en la solucion de problemas 5 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para
cambiar las formas de hacerlas. la solucidn de problemas.
Consideracion por nuevas ideas 12 Es facil para mis compaferos de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas.
Flexibilidad y adaptabilidad al cambio 17 Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.
Liderazgo: Disponibilidad del jefe 7 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita
Influencia ejercida por los jefes, en
el comportamiento de otros para | Contribucién de la direccién al 19 Nuestros  directivos  contribuyen a crear
lograr resultados. progreso organizacional condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacién.
Motivacion: Oportunidad laboral 1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
Conjunto de condiciones que llevan hacer lo que mejor sé hacer
a los empleados a trabajar dentro | Preocupacion por el ambiente laboral 8 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
de la organizacién. ambiente laboral agradable.
Buen trato 33 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.
Recompensa: Evaluacién del trabajo. 11 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
Incentivacién al empleado hacer - — - — —
bien su trabajo y si no lo hace bien Prem|o§ y reconocimientos 16 Los prgmlos y reconocimientos son distribuidos en
se le impulsa a mejorar en el eqwtapvos formaju.sta. -
mediano plazo Incentivos laborales. 21 Existen incentivos laborales para que yo trate de
hacer mejor mi trabajo.
Remuneracion: Remuneracion adecuada 6 Mi remuneracion es adecuada en relacion con el

trabajo que realizo.
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Este aspecto se apoya en la forma | Beneficios razonables 27 Mi salario y beneficios son razonables.
en que se remunera a los
trabajadores
Toma de decisiones: Informacidon previa a toma de 3 Mi jefe inmediato trata de obtener informacién
Analiza de qué manera delega la | decisidn antes de tomar una decision.
empresa el proceso de toma de
Participacion en toma de decisidn 14 En mi organizacidon participo en la toma de

decisiones entre los niveles
jerdrquicos.

decisiones.

Elaborado por la tesista en base a la teoria estadistica.
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ANEXO F : MATRIZ DEL INSTRUMENTO DE SATISFACCION LABORAL

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS PREGUNTAS

Trabajo actual: Claridad de los objetivos vy 1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de
responsabilidades laborales trabajo son claros, por tanto sé lo que se espera de mi.

Lugar o area donde cumple con'su | Qrganizacion del personal asistencial 2 El trabajo en mi servicio esta bien organizado.

labor asignada. en el servicio.
Desarrollo de habilidades 3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego vy

desarrollar mis habilidades.
Informacion oportunay adecuada del 4 Se me proporciona informacion oportunay adecuada de
desempeiio. mi desempeio y resultados alcanzado
Satisfaccion Trabajo general: Adaptacién a las condiciones del 5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que
trabajo. ofrece el medio laboral de mi centro de trabaj
Laboral Labor que demanda los

conocimientos que tiene el | Disponibilidad de recursos e 6 La institucién me proporciona los recursos necesarios,

trabajador y que lo involucra con | instrumentos. herramientas e instrumentos suficientes para tener un

todo el personal del buen desempefio en el puesto

establecimiento. Satisfaccion en el trabajo que 7 En términos Generales me siento satisfecho con mi
desempeio centro laboral

Interaccion con jefe inmediato: Reconociendo del trabajo 8 Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen

por un trabajo bien hecho

Relacién reciproca del trabajador

con el jefe en términos de lider — | Solucién  manera  creativa e 9 Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de

colaborador, direccionamiento, | innovadora de los problemas por los manera creativa y buscan constantemente la

monitoreo y soporte a las | directivos. innovacion y las mejoras.

actividades.
Dominio técnico y conocimientos de 10 Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y

funciones de los directivos y jefes.

conocimientos de sus funciones.
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Toman de decisiones con 11 Los Directivos y Jefes toman decisiones con la
participacion conjunta de directivos participacion de los trabajadores del establecimiento
y trabajadores.
Informacién oportuna 12 Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados oportunamente a
los trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del rumbo de la institucion.
Oportunidades de progreso: Oportunidad de capacitacion para el 13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
Situaciones que puede | desarrollo profesional. que permita el desarrollo de mis habilidades
aprovechar el trabajador para asistenciales para la atencién integral.
superarse o acceder a otro nivel
laboral, expectativas de | Oportunidad de capacitacion para el 14 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion
capacitacion y desarrollo. desarrollo humano. que permita mi desarrollo humano.
Remuneracion e incentivo: Remuneracién equitativa al trabajo. 15 Mi sueldo o remuneracidn es adecuada en relacién al
trabajo que realizo.
aj pagos otros reconocimientos
que recibe el trabajador por el | Preocupacion de lainstitucion por las 16 La institucidon se preocupa por las necesidades
tiempo que desarrolla sus labores | necesidades del personal. primordiales del personal.
asignadas.
Interrelacion con sus compafiieros | Apoyo entre compafieros de trabajo. 17 Los compafieros de trabajo, en general, estamos
de trabajo: dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar
las tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo
Interaccién reciproca entre
companieros de trabajo. Procedimientos para resolver 18 Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles
reclamos. para resolver los reclamos de los trabajadores.
Ambiente de trabajo: Claridad y transparencia de las 19 Tengo un conocimiento claro y transparente de las
politicas y normas politicas y normas de personal de la institucion.
Entorno que rodea al personal
asistencial que incide en el trabajo | Trato adecuado al trabajador. 20 Creo que los trabajadores son tratados bien,

dentro del servicio

independientemente del cargo que ocupan.
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Libertad de opinidn y expresion. 21 El ambiente de la institucidén permite expresar opiniones
con franqueza, a todo nivel sin temor a represalias
Identidad con la institucidn. 22 El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi.

Elaborado por la tesista en base a la teoria estadistica.
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