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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal asistencial en Unidades de Cuidados Intensivos
Pediatricos en institucion publica y privada. La metodologia para el estudio fue
cualitativa, con un disefio no experimental. Con un tamafio de muestra de 66
participantes. La correlacion se presentd con una razon de confianza al 95%.
Los resultados fueron que 49 pertenecian a una entidad del estado y 17 a una
particular, se evalué la correlacion de ambas variables y se demostré que, para
el primer centro, con un resultado de p=0.000 <0.05 si hay relacién entre las dos
variables y para el segundo, con un resultado de p=0.3>0.05 no hay relacion.
Con un grado de confiabilidad de 0.001 el clima organizacional en la primera
entidad es de nivel intermedio representado por un 65.3%; y en la segunda es
excelente lo cual se traduce en un 82.4%. En cuanto a la segunda variable, es
un nivel intermedio 79.6%, y un nivel excelente 58.8%. Con lo que se asevera
la relacion de las dos variables y se han identificado varias dimensiones para
reforzar, a diferencia que en el segundo centro donde se ha resuelto que existen
dimensiones que van por encima de otras, los cuales pasan desapercibidos las

gue tienen debilidades.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, dimensiones.

Vi



ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between the organizational
climate and the job satisfaction of healthcare personnel in Pediatric Intensive
Care Units in public and private institutions. The methodology for the study was
qualitative, with a non-experimental design. With a sample size of 66
participants. The correlation was presented with a 95% confidence ratio. The
results were that 49 belonged to a state entity and 17 to a private, the correlation
of both variables was evaluated and it was shown that, for the first center, with a
result of p=0.000 <0.05 there is a relationship between the two variables and for
the second, with a result of p=0.3>0.05; There is no relationship. With a reliability
level of 0.001, the organizational climate in the first entity is of an intermediate
level represented by 65.3%; And in the second it is excellent which translates into
82.4%. As for the second variable, it is an intermediate level 79.6%, and an
excellent level 58.8%. With which the relationship between the two variables
is asserted and several dimensions have been identified to reinforce, unlike in the
second center where it has been resolved that there are dimensions that go

above others, which those with weaknesses go unnoticed.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, dimensions.
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| INTRODUCCION

1.1Descripcion del problema

En el Peru, durante la época de la pandemia se evidencio la percepcion de los
enfermeros intensivistas respecto a las condiciones de trabajo, siendo esta
desfavorable alrededor del 60%, asi lo mostré un estudio realizado por la

universidad mayor de San Marcos .

El personal asistencial, que labora en las Unidades de Cuidados Intensivos
Pediatricos, estd sometido diariamente a una carga emocional debido a la
condicion de salud de este tipo de pacientes. En tanto, existen otros factores que
bien podrian modificarse para facilitar esta area, como la flexibilidad de horarios,
el trabajo administrativo o también funciones especificas que enmarcan a la
responsabilidad de otro profesional, aspectos salariales, estabilidad laboral,

entre otros ©®,

Por otro lado, las renuncias del personal es algo que resta a la institucién donde
labora, ya que en algunos casos son colaboradores con afios de permanencia
los que optan por retirarse, retrasando el dinamismo y rutina en las respectivas

unidades ©.

Existen autores que afirman que el clima organizacional se encuentra
ciertamente vinculado a la conducta de los empleados; la cual se involucra en
diferente escala a peculiaridades administrativas y organizativas de la entidad
prestadora de salud. Es necesario tomar en cuenta las brechas existentes tanto

en el sector pablico como en el privado 4.

En este contexto se desarrolla la presente investigacion; la cual radica en el
analisis de las dimensiones de las Unidades de Cuidados Intensivos Pediatricos
tanto de una institucion del estado como de una particular; con ello la autora
analizé a través de las evidencias la correlacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, conocer las diferencias entre las variables e identificar las
dimensiones con menos significancia para asi trabajar y mejorar la experiencia

y productividad del colaborador.



1.2Formulacion del problema

¢Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal asistencial de Unidad de Cuidados Intensivos Pediatricos en una
institucion publica y privada?

1.3 Objetivos de lainvestigacion
1.3.1 Objetivo general

Conocer la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal asistencial de Unidad de Cuidados Intensivos Pediatricos en una

institucion publica y privada.
1.3.2 Objetivo especifico

Identificar el nivel del clima organizacional en el personal asistencial de Unidad
de Cuidados Intensivos Pediatricos en una institucion publica y privada.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral en el personal asistencial de Unidad de

Cuidados Intensivos Pediatricos en una institucion publica y privada.

Correlacionar los resultados encontrados de cada dimensién segun el clima
laboral y satisfaccion del personal asistencial de Unidad de Cuidados Intensivos

Pediatricos en una institucién publica y privada.

1.4 Justificaciéon de la investigacion

1.4.1 Importancia

De acuerdo con los objetivos de estudio planteados y respecto a la satisfaccion
laboral, esta tesis permitid identificar los puntos débiles que influyen en el
rendimiento del trabajador. Respecto al clima organizacional, se pudo identificar
las areas que requieren mejoras, lo cual es necesario para el logro del éxito en
las organizaciones de salud y por ende vincularla a la satisfaccion del trabajador.
La intencidn de la tesis fue comparar los resultados de ambas instituciones
(publicas y privadas) a fin de identificar los elementos que se requieren

implementar en una u otra como parte del desarrollo y la mejora continua.
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1.4.2 Viabilidad

El desarrollo de la presente tesis fue viable, ya que cont6 con las autorizaciones
correspondientes de las jefaturas de servicio de ambas instituciones donde se
ejecutd la investigacion. Se obtuvo la aprobacion de las oficinas de direccion
correspondiente como del Comité de Etica. Los aspectos financieros fueron

consignados por la autora.

1.5 Limitaciones del estudio

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de esta tesis fue que los
participantes se sintieron intimidados por exponer ciertos puntos débiles de su
institucién, asi también por parte de las autoridades que no permitian que estos
se evidencien; sin embargo, se explicoé al participante sobre el anonimato del
cuestionario y a las autoridades se exhorté la importancia de identificar

debilidades para optimizar fortalezas.
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I MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Quintero D. et al, en 2021, publico una investigacién donde el objetivo de estudio
fue identificar el estado del ambiente laboral en la mencionada entidad. Como
instrumentos de medicion utilizaron el cuestionario que evalla 4 dimensiones:
Liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion. Este estudio fue descriptivo
— disefio no experimental, con abordaje cuantitativo y se seleccionaron un total
de 24 muestras los cuales fueron procesadas por el programa SPSS; se obtuvo
como resultados globales, para cada variable, un valor entre 3,60 y 4,29 en las
areas de administracion y asistencial, esto quiere decir que la percepcion del
entorno de trabajo es satisfactoria, sin embargo, la variable motivacion es
medianamente aceptada. Ante esto el autor concluye que deben tomarse como
una alerta, ya que no existen incentivos, retroalimentacion ni otras formas de

reconocer el esfuerzo que realiza el colaborador @.

Santana G, en 2021, realiz6 un estudio cuyo objetivo fue determinar la relacién
entre ambas variables similares a esta investigacion. Aplicd el cuestionario
EDCO para medir el ambiente laboral y el PCI para la conducta del trabajador.
El método utilizado fue cuantitativo, de tipo descriptivo no correlacional; en donde
se seleccion6 un total de 100 muestras, se aplico la estadistica descriptiva,
usando la media, mediana y moda para la caracterizacion de los grupos de datos,
y el coeficiente de Spearman para determinar la correlacién, dando como
resultado Rho de Spearman de 0,332 con un nivel de significancia bilateral
(0,01). Respecto a la primera variable se observa un nivel medio equivalente a
un 63% y 37% en nivel bajo. La segunda variable tiene un 71% de satisfaccion

medio y 26% nivel bajo. El autor concluye que si existe relacion @,

Garcia M, en 2020, ejecut6 un andlisis donde se planted identificar los niveles de
satisfaccion laboral. Utilizé como herramienta el cuestionario validado Font-Roja
AP, se recogi6 informacion sociodemograficas y laborales. El desarrollo de esta
investigacion se realiz6 bajo la metodologia descriptivo transversal, la cual

obtuvo un total de 35 muestras, los resultados se procesaron a través de la
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técnica estadistica por correspondencia con normalizacion simétrica, se uso el
programa de excel y estadistica descriptiva basica el cual se obtuvo el 94% de
aprobacion. Se concluyé que los licenciados en enfermeria se encuentran
satisfechos, puesto que no consideran hechos minimos que podrian repercutir
con el pasar de los afios. Sin embargo, hay aspectos que pueden ser notorios a

lo largo del tiempo como la falta de recursos para poder desarrollar su trabajo ©).

Oliva K, en 2019, desarroll6é una investigacion cuyo objetivo fue evaluar si existe
relacion entre las mismas variables. Como herramienta se utilizé el cuestionario
de clima organizacional producido por la autora complementado por el de S21/26
y el S4/82 para medir la satisfaccion laboral, ambos fueron validados mediante
prueba piloto y el estadistico Alfa de Cronbach. El estudio fue del tipo
correlacional; hipotético - deductivo. Se seleccionaron un total de 96 muestras y
para su procesamiento se aplico la estadistica descriptiva, paramétrica usando
el programa SPSS V21.0. el cual, di6 como resultado a través del estadistico K
Pearson un nivel de significancia de 0.01, con un nivel de correlacion de 0.875

positiva muy alta @,

Montoya P. et al, en 2017, elabor6 un estudio cuyo objetivo fue establecer el
nexo de ambas variables con docentes y gerentes de instituciones educativas;
utilizé cuestionarios de clima organizacional de Koys y Decottis; adaptada por
Chiang et al, y para la otra variable el de S20/23, homologado por Melia y Peiro.
En términos de método de estudio fue de tipo cuantitativo y correlacional. La
muestra estuvo conformada por un total de 166 trabajadores y se aplicé el
programa estadistico SPSS version 15. Se utilizdé el coeficiente de Rho de
Spearman, obteniéndose una puntuacioén global de (r = 0,523; p etlt; 0,001) como
gerencial (r). = 0,68; p etlt; 0,001). El 95% de docentes y un 90,6% de
administrativos refirieron sentir un elevado nivel de satisfaccion laboral, mientras
gue un 80% de los profesores y un 72,7% del otro grupo de profesionales
manifestaron percibir un buen nivel del ambiente de trabajo. Con ello se concluye

que si existe una relacién directa ©®.

Barajas E, en 2017, produjo una tesis sobre analisis en la percepcion del género
entre clima organizacional y satisfaccion laboral del sector industrial. La finalidad

de este estudio fue examinar si hay diferencia de percepcion en cuanto al género.
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Como herramienta para la variable uno tomé el modelo presentado por March y
Simon, para la segunda se aplicé el instrumento psicolégico — organizacional
propuesto por Koys y Decotiis, ambos fueron adaptados por la autora y validado
mediante prueba piloto. La metodologia aplicada fue del tipo cuantitativa, con un
disefio no experimental, con un alcance descriptivo comparativo. La muestra fue
de 192 participantes, se utilizé la estadistica t de Student y el programa SPSS.
La prueba evidencid que no existe diferencia, siendo esta p>05 y p> 05
respectivamente. Para finalizar, la autora concluye que en la empresa en
mencion se maneja un ambiente propicio para que el colaborador se

desenvuelva ©,

Barberena R, en 2017, presento un estudio para valorar el clima organizacional.
El medio utilizado fue la recoleccién de informacion y el instrumento aplicado fue
elaborado por la OPS como parte de un programa regional de desarrollo de
servicios de salud para este tipo de evaluaciones. Metodoldégicamente, es
descriptiva y transversal. Incluye 30 participantes y para el procesamiento de
datos se utilizé el programa excel. El resultado fue un total de 52 puntos lo que
equivale al valor de 3.3 que segun la categoria le corresponde a medio o poco
satisfecho, posterior a ello la autora concluye que se debe poner mas énfasis en

la variable participacion para mejorar la satisfaccion de los colaboradores ().

Peralta G, en 2017, investigd si las dimensiones de las variables estan
relacionadas. Las herramientas fueron el cuestionario de analisis ambiental
organizacional del hospital de Talca en Chile y el de satisfaccion laboral fue el
S20 / 23 los cuales fueron validados por juicio de expertos y estadistico de Alfa
de Cronbach. Metodoldgicamente, es un estudio cuantitativo, de tipo descriptivo
- correlativo, y un disefio no experimental. La muestra obtenida fue de 74
enfermeras (0s) y los datos fueron procesados a través del estadistico
descriptivo y el programa SPSS 18.0. Los resultados evidencian un coeficiente
de correlacion de 0.766 es decir que tienen una relacion cercana entre los
aspectos intervencionistas de las dos variables. En conclusion, la autora afirma

que las variables tienen relacién directa ®).

Noriega C, en 2021, indagd6 sobre el clima organizacional y satisfaccion laboral.

El objetivo fue determinar la relacion existente, la herramienta aplicada fueron

14



cuestionarios elaborado por Minsa y adaptados por la autora lo cual fue validada
por juicio de expertos y Alfa de Cronbach. La metodologia en la cual se baso fue
de enfoque cuantitativo, estudio de tipo aplicada no experimental, descriptivo
correlacional, disefio de corte transversal, el niumero de muestra fue el 100% del
personal asistencial equivalente a 95, los datos fueron procesados aplicando el
estadistico descriptivo, programas excel SPSS V 28, con lo que se pudo obtener
como resultado un valor de Spearman R = 0,740 una sig. P = 0,01 <0.05, lo cual
le permitié concluir que efectivamente existe correlacion directa, para mejorar el
rendimiento profesional el ambiente laboral debe ser Optimo en todas sus

dimensiones ©,

Nigue M, en 2019, trabajo en una investigacion donde el objetivo fue conocer la
relacion entre las dos variables. La herramienta que se utilizé fue un cuestionario
cuya calificacion fue basada en Likert validada por juicio de expertos y Alfa de
Cronbach. La metodologia aplicada fue cuantitativa, no experimental, transversal
y correlacional, se tom6 como muestra a la totalidad de la poblacion, haciendo
un total de 33 colaboradores. Luego se uso el coeficiente de Pearson para
comprender su relevancia. La confiabilidad de los resultados muestra que el
coeficiente es 0.89 y 0.823 respectivamente. Por lo cual se puede decir que, si
existe un nexo positivo. Por lo tanto, la autora concluye que se tiene un impacto

directo lo cual se refleja en la calidad de atencion (9.

Castillo J, Ruiz L, en 2017, desarroll6 un estudio cuyo objetivo era conocer la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados
de una empresa municipal de servicios eléctricos. Como herramienta utilizé la
escala CL-SPC y SL-SPC; ambas validadas mediante el estadistico Alfa de
Cronbach, el método fue correlacional, transversal, no experimental. Participaron
54 colaboradores calculados de una poblacion limitada. Para el procesamiento
estadistico se utiliz6 el programa SPSS V20 y para su interpretacion el Rho
Sherman, donde se asocia el entorno organizacional y la motivacion laboral,
obteniéndose un coeficiente de 0.750 (p-valor=0,000). Se concluye realizar

mejoras en la primera variable @9,

Arévalo H y Mora M, en 2017, efectuaron un estudio sobre clima laboral y

satisfaccion laboral de los trabajadores del servicio de enfermeria. El propdsito
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de esta investigacion fue determinar la relacion entre ambos, se utiliz6 un
cuestionario de clima y satisfaccion laboral de elaboracion propia los cuales
fueron validados por juicio de expertos. La metodologia fue descriptiva
correlacional, no experimental, del tipo transversal. Para la ejecucidén se tomo un
total de 80 muestras las cuales se procesaron a través del programa SPSS V20.
Como resultados se obtuvo el coeficiente de 0.403 y un valor igual a 0,000 (p -

valor < 0.05) es decir un nexo positivo a medio, confirmando su hipétesis nula.
(12

Chiquinta G, en 2017, estudio sobre el clima organizacional y satisfaccion laboral
de las enfermeras en un hospital de Chiclayo. Su propédsito fue determinar la
correlacion entre ambas variables, se utlizaron dos cuestionarios como
herramientas, uno referido al clima organizacional- Minsa con 34 items y la otra
con 36 items de Sonia Palma, los cuales fueron validados preliminarmente. La
metodologia de la investigacion fue cuantitativa correlacional. El tamafio de la
muestra fue de 37 enfermeras, los datos fueron procesados a través del
estadistico descriptivo y programa SPSS V20, dando como resultado una
clasificacion por mejorar con un valor de 74.33 para la primera variable y un valor
de 133.00 el cual le corresponde a la denominacién de regular para la segunda
variable, y el valor de la conexién fue de 0.73, lo cual permite concluir a la autora

que si existe un nexo fuerte 13),

Prado J, en 2021, difundié un estudio comparativo similar a lo realizado en la
presente tesis. El objetivo principal fue comparar en ambas instituciones. Como
herramienta para su desarrollo se utilizé un cuestionario utilizado por Guillen lo
cual fue actualizado y validado mediante juicio de expertos. La metodologia fue
no experimental y transversal, el tamafo de la muestra fue de 32 participantes 'y
se procesaron a través del programa Jamovi 1.6.23. El resultado fue que el 75%
de los cirujanos dentistas de la entidad particular tienen una percepcién alta 'y los
del estado con un 75% una satisfaccion laboral media. Esto le permitié al autor
concluir que la variable en estudio tiene un mejor impacto en el sector privado

que en el publico 14,

16



Cruzado A, en 2020, publicé sobre clima organizacional y nivel de satisfaccion
laboral del personal de enfermeria. El instrumento que se utilizé fue un
cuestionario creado por Bonilla y otro creado por Palma para ambas variables
respectivamente, la metodologia a desarrollar fue de enfoque cuantitativo, del
tipo descriptivo, de corte transversal, con un disefio correlacional. La muestra fue
de 50 y se aplico el estadistico de Tau b de Kendall. La significancia de Tau b de
Kendall entre ambas variables fue de 0,401 > 0.05, con lo que la autora concluye
que en general no existe relacion significativa, la autora menciona también que

este resultado se debe al tipo de institucién @5,

Vasquez N, en 2020, realiz6 un estudio donde el objetivo de investigacion fue
determinar la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal técnico de enfermeria. Como instrumento se utilizé el cuestionario
elaborado por Palma y otra de elaboracion propia para ambas variables
respectivamente, estas fueron validadas por juicio de expertos y la fiabilidad
mediante Alfa de Cronbach. La metodologia en la cual se basé fue un disefio no
experimental con enfoque cuantitativo, de corte transversal, descriptivo y
correlacional. La muestra estuvo conformada por 22 técnicos en enfermeriay los
datos fueron procesados usando el programa SPSS V26. Como resultado final
a través del estadistico Rho Spearman se obtuvo que la relacion es positiva alta
(r = 0.252) con un nivel de significancia de 0,000. con lo que le permitié concluir

que si existe una relacion positiva media a débil ().

Gutiérrez G y Payano C, en 2018, ejecutaron una investigacion sobre clima
organizacional y la satisfaccion laboral del profesional enfermero. El objetivo fue
conocer la relacién de las variables. La técnica que se utilizé fue la encuesta, las
herramientas empleadas fueron los cuestionarios validados por el Minsa y por
Palma, ambos instrumentos fueron actualizados. El disefio fue no experimental,
con enfoque cuantitativo, de corte transversal, descriptivo, correlacional. La
poblacion de estudio estuvo integrada por 50 enfermeros y los datos fueron
procesados mediante la estadistica descriptiva e inferencial, usando el programa
SPSS V 21. Como consecuencia se determiné a través de la prueba de Rho

Spearman con un valor de (0.223) que si tenian un nexo 17,
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Vega T, en 2019, elaboro un estudio sobre el clima organizacional y satisfaccion
laboral cuya finalidad fue conocer el nexo, para la variable uno utilizé el
cuestionario, y para la dos utilizé el método cuantitativo cuyo disefio fue el no
experimental, de corte transversal, de nivel correlacional. La poblacién incluyo a
120 trabajadores y se obtuvo un coeficiente de Rho Spearman de 0.908,
otorgando una relacion alta entre las variables, con lo que la autora concluye que

si existe un impacto de importancia 8.

Jurado L, en 2017, produjo una investigacion que tuvo como finalidad establecer
si existe 0 no relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
profesional de enfermeria. Para medir ambas variables se utiliz6 cuestionarios
estandarizados por el Minsa a los cuales se le aplicé la prueba de confiabilidad
de Alfa de Cronbach. EI método cientifico fue cuantitativo; de disefio no
experimental de tipo transversal, correlacional; la muestra fue de 62
profesionales de enfermeria. Los datos fueron procesados por los estadisticos
sistematizados en el programa SPSS V22. El resultado es una variable no
paramétrica, con de Rho de Spearman de 0.703 y con un valor de P =,000 a 2
colas. La autora concluye que lo obtenido son estadisticamente significativos, es

decir que si existe un efecto significativo y directo @9,

Vallejo M, en 2017, presentd un estudio de investigacion acerca del clima
organizacional y satisfacciéon laboral en la Microred de salud San Martin, como
objetivo determinar la relacién que existe entre ambas variables. Se empleé el
cuestionario del clima organizacional EDCO y de satisfaccién laboral Minsa,
estos fueron validados por el juicio de expertos y la confiabilidad procesada por
Alfa de Cronbach. EI método que se aplicé fue el hipotético deductivo, el disefio
fue no experimental de nivel correlacional. La poblacién fue de 66 colaboradores
los cuales fueron asistenciales y 53 colaboradores administrativos. Los datos
fueron procesados a través del paquete estadistico IBM, SPSS V 24.0. Se

concluy6 que si existe conexion significativa (20,

Luego de la revision de los antecedentes, podemos concluir que existe una
predisposicién de relacion directa entre ambas variables, se buscdé también

determinar que dimensiones son las que requieren mayor atencion.
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2.2 Base teorica
2.2.1 Clima organizacional

Corresponde a la importancia y rol de todos los seres humanos que componen
la empresa, en como sienten y piensan, y por ende en la forma en que su
organizacion sobrevive y prospera @Y, Al respecto, Likert sugiere que la
respuesta de una persona a una situacion es, en su mayoria, segun su
percepcion, lo importante es cémo la ve, aceptar hechos, no la realidad objetiva.
Por lo tanto, el interés de estudiar el clima laboral comienza por comprobar que
cada persona percibe de manera diferente el contexto en el que se desarrolla, y
gue esta percepcion tiene injerencia en la respuesta conductual del ser humano

en el trabajo, con todos los efectos que esto puede tener 22,
2.2.1.1 Particularidades del clima organizacional

La conducta de un integrante de la organizacion no resulta de circunstancias que
puedan existir en esta (externos y principalmente internos), todo depende de la
percepcion del empleado de cada factor. A pesar de ello, la impresion obedece
en gran medida de las funciones, interrelaciones y otros conjuntos de pericias
gue cada miembro tiene con la empresa; por lo tanto, el entorno organizacional
muestra la accion mutua entre las peculiaridades personales y organizacionales

relacionados a su lider 3,
2.2.1.2 Teoria del clima organizacional de Likert

Rensis Likert, mejor conocido por su trabajo en psicologia organizacional ofrece
una de las teorias mas completas por su nivel de interpretacion. Algunos autores
la denominan sistemas organizacionales. Sin embargo, se debe evitar confundir
la teoria del sistema de Likert con la teoria de la gestion, como a veces se sugiere
en algunos escritos. El liderazgo es una de las variables explicativas del clima
en esta teoria, el objetivo es ofrecer un marco de referencia que permita el

estudio y el funcionamiento de la organizacion 4,
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2.2.1.2.1 Sistema |: Autoritarismo explotador

En esta clasificacion de clima, la confianza de los directivos hacia sus empleados
es nula. La mayoria de las decisiones y metas se deciden en el nivel superior y
se entregan en direccion vertical. Los empleados deben trabajar en una
atmosfera de miedo, castigo, intimidacion y, a veces, recompensa, y la

complacencia de sus menesteres se mantienen en un nivel psicolégico y seguro
(25)

2.2.1.2.2 Sistema Il: Autoritarismo paternalista

En esta clase de entorno el directivo tiene cierta seguridad respetable en sus
colaboradores. La toma de decisiones se hace en la parte superior, pero en
ciertas ocasiones se toman en los niveles inferiores. La recompensa y, de vez
en cuando, el castigo son tacticas que se utilizan para promover a los empleados.
En este entorno, el directivo juega un papel importante en los trabajadores, que

todavia conservan la percepcion de trabajar en un entorno seguro y ordenado
(24)

2.2.1.2.3 Sistema llII: Participativo — Consultivo

La gerencia, operando en un ambiente participativo, cree en los empleados. Las
politicas y las decisiones generalmente se dan en la parte superior, pero los
niveles inferiores pueden tomar decisiones més especificas. La comunicacion es
de arriba hacia abajo. compensaciones irregulares, castigos y cualquier
participacion utilizada para motivar a los trabajadores; también satisface su
necesidad de prestigio y estima. Esta clase de clima representa un entorno muy

dinamico en el que el gobierno establece la de metas a alcanzar 4,
2.2.1.2.4 Sistema |V: Participacién en grupo

Se sustenta en la particularidad que tienen los directivos de confiar
completamente en sus colaboradores. El proceso de toma de decision se
encuentra distribuido por toda la empresa y se encuentran muy bien engranados

en cada nivel 24,
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2.2.1.3 Dimensiones del clima organizacional

El cuestionario EDCO fue elaborado con la finalidad de identificar la percepcion
que los individuos tienen dentro de la organizacion, ademéas de proporcionar
retroinformacion acerca de los procesos que determinan la conducta
organizacional, y para un mejor analisis e identificacion, los autores Acero Y,
Echeverri LM, Lizarazo S, Quevedo AJ, Sanabria. B vieron por conveniente
agruparlos ?®. Se opté por este instrumento ya que cuenta con dimensiones los
cuales nos ayudo a poder identificar de manera especifica que area se debe

priorizar para mejorar el clima organizacional.

Relaciones interpersonales: Corresponde a las relaciones sociales, regidas
por las normas de interrelacion colectiva. Desde el punto de vista laboral
corresponde a un entorno adecuado e importante para los colaboradores, ya que
un ambiente saludable afecta en forma directa su desenvolvimiento laboral y su
moral. Las interrelaciones pueden ocurrir de muchas formas diferentes. A
menudo, el &rea de trabajo se vuelve insoportable para los colaboradores, sin
embargo, hay otros en los que es 6ptimo, y hasta se establecen amistades para

superar las barreras en el lugar de trabajo 7).

Estilo de direcciéon: Esta intimamente relacionado con el modo de ser lider,
incluyen la capacidad de usar el poder de manera efectiva, la capacidad de
comprension que tenemos los humanos; diferentes fuerzas motivacionales en
diferentes momentos, la disposicion de inspirar, de actuar de tal manera que se

desenvuelve un entorno propicio para responder y promover las motivaciones
(28,29)

Sentido de pertenencia: En el momento que el colaborador aporta
conocimientos, destrezas y aptitudes y una actitud favorable hacia el
amaestramiento y al nivel de efectividad, la organizacion le asignara
responsabilidad, desafio y mejorar continuamente su estatus en la

organizacion 0,
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Retribucion: Debe ser llamativo para el trabajador, que reconozca el trabajo
gue desarrolla y su desenvolvimiento. Con un buen salario las posibilidades
de colaboradores mas entusiasmados aumentan, incluso mejora la

motivacion de superacién y capacitacion ya que saben que les serd retribuido
(31)

Disponibilidad de recursos: Todas las empresas no tienen los mismos
recursos ni condiciones, esta es la razén de las diferencias en rentabilidad. Todo
aquello que permita a una empresa disefiar e implementar tacticas para mejorar

su efectividad y eficiencia ¢2).

Estabilidad: El trabajo estable es un derecho que respalda todos los demas. Se
entiende por estabilidad cuando los colaboradores ven claramente la posibilidad
de pertenecer a la empresay piensan que las personas son apartadas del trabajo

con criterios justos ©3),

Claridad y coherencia en la direccion: La productividad de las empresas
esta relacionada con las actitudes del lider, ellas tienen influencia directa sobre
el colectivo porque él tiene personas bajo su responsabilidad, debe saber que
Sus acciones tienen repercusiones con quienes les rodea. Este es capaz de
influir en el 30% de la produccion de su equipo, partiendo de las condiciones que
crea para si mismo. Por otro lado, tiene el poder de incentivar a sus
colaboradores partiendo de la palabra seguro, que es simple de entender, pero

a veces dificil de lograr o mas bien de transmitir G0,

Valores colectivos: El colectivo valora la cooperacion, consideracion, buen
trato, representa lo fundamental del juicio que los integrantes de una
organizacion utilizan con el fin de opinar sobre situaciones, comportamientos,
que reflejan los objetivos, asi como la presuncion y conceptos fundamentales de
una empresa y como tal, forman el nacleo de la cultura organizacional. Los
valores son la clave del éxito de los empleados y constituyen estandares para la
empresa, como una cualidad que debe alcanzar para tener éxito. Por tanto, todo
equipo que aspire a la excelencia debe tener los valores e ideas que constituyen
su comportamiento motivador entendidos y codificados. Los valores son

evidentes en la formulacién de la misién y visién de la organizacion, nacen a
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partir de la cultura de la empresa, por tanto, tienen consistencia, necesaria para

el peritaje y crecimiento de las personas que integran la empresa 4,
2.2.2 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es de mucha preocupacion para las organizaciones ya
gue sefala la capacidad de una empresa de complacer los requerimientos de
sus empleados, ellos no siempre estan contentos con su trabajo, es por eso que
tienden a renunciar con mayor frecuencia, mientras que los satisfechos estan
mas comodos, y permanecen mas tiempo. Los conceptos nacen de dos
coordenadas denominadas necesidades humanas e incentivos. En las
organizaciones, muchos procesos se llevan a cabo en grupo, por lo que es
importante poner en contexto la estructura no solo de manera individual sino
también en conjunto. Por tal razén lo definen como la actitud comuan del equipo

respecto a su tarea y al entorno relacionado ©¢1.35),
2.2.2.1 Teorias de la motivacién que explican la satisfaccion laboral

Varias teorias afirman que pueden sustentar la satisfaccion laboral. Algunas de

ellas son:

2.2.2.1.1 Teoria de Herzberg o la de motivacién e higiene: El primero lo
conforman factores denominados satisfactorios, que estan relacionados con lo
que implica el puesto laboral, es decir: avance, desenvolvimiento y cumplimiento.
El segundo hace referencia a componentes higiénicos o insatisfactorios, los
cuales no son alentadores, pero generan poca satisfaccion en el lugar de trabajo
y estan relacionados con su contexto, ya que tratan con el entorno externo de
este, es decir: organizacién politica, calidad de supervision, interrelacion con
colegas, jerarquia de superiores y subordinados, sueldos, seguridad laboral,

condiciones laborales ©8),

2.2.2.1.2 Teoria de jerarquia de necesidades basicas de Abraham
Maslow: Segun Maslow las personas tienen necesidades que deben ser
cubiertas en mayor o menor medida, y en muchos casos estas se convierten en
el motor de la motivacion; nacen en primera instancia por el instinto de

supervivencia. La hipotesis es que dentro de una persona hay un orden segun

23



prioridades de cinco, en la base de la piramide estan las principales que el
individuo busca satisfacer, y a medida que las va cubriendo se van desarrollando
nuevas. Si un trabajador tiene cubiertas la del primer nivel, se sentird motivado

en cubrir la siguiente 7:38),

1) Fisiologicas: Como apetencia, polidipsia, cobijo, erotismo etc.
2) Seguridad: Proteccion contra dafos fisicos y emocionales.

3) Social: Afecto, inclusién, aceptacion y amical.

4) Estima: Implica temas intrinsecos de la autoestima, tal como el autocontrol y

el logro, reconocimiento y atencion.

5) Autoconciencia: Las ansias de ser lo que uno es capaz de llegar a ser; Esto

incluye el crecimiento personal, la realizacion y la autosatisfaccion efectiva.
2.2.2.2 Caracteristicas de la satisfaccion laboral

Es posible que amar el trabajo y comprender la importancia del puesto no sea
suficiente si no se lleva bien con los colegas, quienes pueden elegir a su
compafiero de vida en funcién de sus rasgos de caracter, temperamento, pero
en su mayoria se trata con muchos individuos, algunos no siempre son del
agrado del otro ?9, Cuando un trabajador se siente laboralmente satisfecho no
tiende a sentirse facilmente reemplazable y es probable que sea mas leal a su
institucion y permanezca en sus puestos. La satisfaccion laboral esta
estrechamente relacionada con caracteristicas importantes como la motivacion
en el trabajo, el comportamiento en el espacio laboral, evita el ausentismo, hace
que los empleados se comprometan, mejora el rendimiento individual y

contribuye a la realizacion personal 39,
2.2.2.3 Dimensiones de satisfaccion laboral

Las dimensiones son también llamados factores que influyen en la satisfaccion
laboral, existen gran variedad, al no haber un acuerdo en este aspecto, cada
investigador ha disefiado su propio instrumento con el fin de adecuarlo a su

grupo objetivo segun las caracteristicas que estas presenten, es por ello que
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para este estudio se toma en referencia las clasificadas por Font Roja (4041.42),
Se optd por este ya que cuenta con areas que nos ayudoé a poder identificar de

manera especifica lo que se debe priorizar para mejorar.

Satisfaccion por el trabajo: Es el grado de conformidad del empleado respecto

a su entorno y condiciones de trabajo “3),

Tension relacionada con el trabajo: Corresponde al cansancio emocional que
conlleva al decaimiento fisico emocional y mental caracterizado por el desarrollo

de ciertas actitudes negativas hacia el trabajo “4),

Competencia profesional: Es una suma de cualidades personales tales como
rasgos de personalidad, autoconcepto, aptitudes, actitudes, valores y recursos

individuales. A esto se puede agregar también experticia por parte del profesional
(45)

Presion por el trabajo: El estrés laboral no es ajeno a ningun entorno laboral.
Las empresas de diferentes rubros tienen responsabilidades que cumplir,
productos que crear, plazos que cumplir y reuniones a las que asistir. Todos
estos eventos son una carga de trabajo desafiante y pesada. Por ello se puede
decir que es el conjunto de deberes y responsabilidades a los que se enfrenta

toda persona (“9),

Promocién profesional: Los profesionales de todos los sectores utilizan sus
habilidades y su determinacion para alcanzar nuevas metas y oportunidades de
trabajo. Esto motiva a que evite la mediocridad y la insatisfaccion laboral, ya que
le llevan a asumir funciones y responsabilidades adicionales. Fomenta el
aprendizaje continuo y el desarrollo profesional, ya que es posible que tenga que
obtener titulos o certificaciones adicionales para ocupar un puesto 0 una

determinada funcién mas compleja “7).

Relacion interpersonal con los jefes: Las relaciones interpersonales que se
desarrollan entre gerentes y empleados ayudan a crear un buen ambiente de
trabajo. La empatia, la comunicacion, los valores son las principales cualidades.
Si hay confrontacion con los jefes, esto afecta psicologicamente a ambas partes,

lo que conduce a la aparicién de factores de riesgo psicolégico. Esto significa
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gue se pueden identificar problemas como el estrés, la ansiedad, la irritabilidad
y la desmotivacion, entre otros. Esto definitivamente conducira a la fuga de

empleos y afectara la productividad en gran medida “8).

Relaciones interpersonales: Son basicas dentro de una sociedad, y el entorno
laboral no le es indiferente, la interaccion con los colegas es inevitable, por otro
lado, el trabajo en equipo es fundamental para lograr el objetivo comun que es
recuperar la salud del paciente, por lo tanto, mantener una relacion cordial no es
discutible. A través de ellas, el individuo obtiene importantes refuerzos sociales
gue favorecen su adaptacion. En contrapartida, la carencia de estas habilidades

puede provocar rechazo, aislamiento y, en definitiva, limitar la calidad de vida ).

Caracteristicas extrinsecas del estatus: Grado en que se reconoce al
individuo un estatus concreto, tanto a nivel retributivo, como a nivel de

independencia en la organizacion y desempefio del puesto de trabajo “9,

Monotonia laboral: Es el grado en que afecta al individuo la rutina de las

relaciones con los compafieros y la escasa variedad del trabajo 0.
2.2.3 Clima organizacional en la entidad publica

El Perla es el segundo pais que realiza estudios a través del Minsa dando a
demostrar el interés que se tiene en analizar la situacion de las empresas, donde
en su mayoria suelen ser poco satisfactorias para el trabajador en aspectos
relacionados como escasa comunicacion y falta de incentivo por parte de los
directivos. Cerca del 80% de las instituciones publicas reflejan un desempefio
deficiente reflejandose en la insatisfaccion del usuario. Esta metodologia ha sido
una de las tantas opciones que se ha podido aplicar para medir el clima

organizacional y tomar medidas de mejora 1.5253),

Algunas dimensiones afectadas radican en las relaciones interpersonales donde
en su mayoria suelen tener un promedio medio a bajo ¢4. Para ello el Minsa
elaboré el manual de direccion y relaciones interpersonales donde considera la
comunicacion lo cual debe ser clara, directa y comprensible, las actitudes que
corresponde a la conducta que el individuo adopta ante ciertas circunstancias y;

el trato; lo cual tiene que ser célido y con respeto 5. Respecto a la forma de

26



direcciéon hay mucho que mejorar ya que los trabajadores consideran que es

regular y que deberian incluir mas al colaborador (6:51),

Si bien es cierto la entidad publica en el sector salud cuenta con un presupuesto
limitado, es responsabilidad de la gestion ocupar este presupuesto de manera
eficiente y eficaz, lo cual lamentablemente no se dan en todas las regiones,
haciendo que los recursos tanto materiales como humano no sean suficientes
para brindar una adecuada atencion al usuario, haciendo diagndsticos tardios
por falta de equipos médicos que posteriormente conllevan a la muerte ¢7:58), En
el Peru existen diferentes regimenes laborales los cuales no siempre brindan
estabilidad al trabajador, sumandose al estrés que sufre el trabajador de salud
por la propia naturaleza de su trabajo, es decir, los nombrado sufre menos estrés
respecto a un contratado ©9).

2.2.4 Clima organizacional en la entidad privada

La relacion entre el clima laboral y satisfaccidon del personal se da en toda
entidad, y el sector privado no es ajeno a ello; ciertamente los empresarios
invierten su recurso econdémico esperando obtener ganancias por ello la
evaluacion es constante y aplican pruebas con la finalidad de mejorar el impacto

en los servicios que brindan y de este modo generar ingresos (©9),

En la entidad particular las relaciones interpersonales con los trabajadores
suelen ser regulares a desfavorable, en Perd la mayor parte del personal
asistencial trabaja en ambos lugares poniendo en segundo lugar el sector donde
muchas veces llegan del otro trabajo cansado o en su defecto salen hacia el otro

trabajo, acortando el tiempo de que sus interacciones mejoren (1),

La gestion privada es una actividad comercial apolitica que incluye diversas
actividades y procesos organizativos como la planificacion, la produccion, la
comercializacién, las finanzas, el control de gestion, la coordinacion, etc. Se
ocupa de las teorias y los procesos de gobierno. Hace hincapié en el logro de
los objetivos de gestion organizacional, la eficiencia, la ganancia personal y la
maximizacion de la equidad. Si bien es cierto, invierte en los servicios que brinda

al usuario, muchas veces dejan de lado al recurso humano respecto a los
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salarios ya que no siempre son llamativos, esto hace que exista renuncias

constantemente ©2),
2.2.5 Satisfaccion laboral en la entidad publica peruana

Suele ser muy variable ya que depende mucho de diferentes aspectos, el
principal es la remuneracion, que va de la mano con la condicién laboral, se ha
podido evidenciar la satisfaccion laboral de un personal joven es mayor respecto
a uno de mayor edad, y de uno nombrado es mas alta en comparacion a CAS.
Influye mucho también la institucion en la que se desempefian, su relacion con
los colegas y jefes. Es importante considerar que en este grupo se ubica una

mayor poblacion de trabajadores CAS. (963),
2.2.6 Satisfaccion laboral en la entidad privada peruana

La satisfaccion laboral de los trabajadores en entidades privadas va de regular a
malo, si bien no en todas son iguales, mucho tiene que ver con la forma de
gestion y liderazgo, alguno de los motivos de insatisfaccion son la poca
remuneracion basica, la falta de personal, la falta de estabilidad en un area
determinada. El ausentismo y renuncia constantes del personal ©469, Solo el
24% de la poblacién siente satisfaccion laboral, Hoy en dia, los departamentos
de recursos humanos (HR) enfrentan un gran desafio al innovar para mantener

a sus empleados productivos y felices frente a la era digital (69
2.2.7 Sistema de salud en el Peru

El sistema de salud en el Pera bajo la direccién central del Ministerio de salud ha
tenido una involucion a lo largo del tiempo, donde se ha venido identificando una
serie de cambios referidos al sistema; hacia el afio 1978 se desarrollo la creacion
del sistema nacional de servicios de salud por decreto ley 22365 tuvo un avance
fructifero mediante la coordinacion de todas las instituciones en los diferentes
niveles de estado, logrando crear el plan de atencion primaria y aprobar el
régimen de prestaciones de salud de seguro social. Sin embargo; debido a la
falta de politicas de estado fue decayendo progresivamente y en la actualidad
los problemas a solucionar vienen de muchos afios, uno de ellos es la inequidad

e ineficiencia, que mucho tiene que ver la administracién. Existen zonas en el
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pais donde tienen alta concentracion de recursos; es decir, centros médicos,
agua potable, insumos, profesionales y otras olvidadas. El presupuesto que se
asigna al sector salud es cerca al 3% del PBI siendo uno de los presupuestos
mas bajos de Sudameérica, esto conlleva a que la calidad de atencion de salud
sea paupérrima, causando en muchos casos insatisfaccion tanto al usuario como
al personal asistencial, que en su mayoria buscan salir a las grandes ciudades

en busca de mayores oportunidades, ya que en provincias la decadencia es aun
mayor (67,68,69,70)

Es posible citar la informacion extraida del INEI, quien sostiene que hacia el afio
2019 el 21% de la poblacién buscé atencion en los servicios publicos de salud,
y solo el 6.5% en un nosocomio particular, el 18,5% decidieron automedicarse y
consultar en farmacias, y el 50% restante deciden no ir a ningun centro ya se por
la lejania, desconfianza o mala calidad de atencién que refieren recibir. El afio
2020 pese a la cuarentena por pandemia el porcentaje de atencion en entidades
publicas continué siendo mayoritaria. Algunas entidades privadas optan por
formar convenios con entidades publicas, tal es el caso de EsSSALUD que opta

por ofertas extrainstitucionales principalmente para cubrir la atencion primaria
(71)

2.3 Definicién de términos béasicos

Habilidad profesional: Las habilidades laborales o profesionales se pueden
definir como la suma de conocimientos clave para desempefiar correctamente
una determinada actividad en el trabajo. Asi pues, el desarrollo de estas

capacidades cobra cada vez mas relevancia en las empresas actuales (2.

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo dentro del hospital permite que se
conjunten habilidades y talentos, haciendo que las tareas se completen; cuando
se presentan problemas, es mas facil encontrar la solucién al pertenecer a un
equipo, y favorece la motivacion entre los miembros, disminuyendo la rotacién

de personal y el desgaste laboral (3.

Extrinseco: El vocablo extrinseco fue tomado como cultismo del latin

extrinsecus, adverbio que designaba algo exterior, que se hallaba afuera. Fue
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tomado en forma de adjetivo, y en espariol, extrinseco califica a todo aquello que

resulta exterior a algo o que no hace a su esencia ("4,
Dimensiones: Se define como las caracteristicas subdivididas de la variable (7).

Unidad de Cuidados Intensivos Pediéatricos: La Unidad de Cuidados
Intensivos Pediatricos (UCI Ped) es fisica, asistencial hospitalaria independiente
especialmente disefiada para el tratamiento de pacientes pediatricos quienes
debido su gravedad o condiciones potencialmente letales requieren observacion
y asistencia médica intensiva integral y continua por un equipo médico que haya

obtenido competencia especial en medicina intensiva pediatrica ).

Personal asistencial: Es aquel profesional y/o auxiliar de la salud que ha
adquirido conocimiento, experticia en el cuidado del paciente de forma
personalizada, integral y continua, respetando sus valores y creencias. Este se

puede dar a nivel hospitalario o ambulatoria 7,

Motivacion: La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la
conducta de la persona hacia metas o fines determinados; es el impulso que
mueve a la persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su
culminacién. La motivacion es lo que le da energia y direccién a la conducta, es

la causa del comportamiento (78),

Estabilidad laboral: La estabilidad laboral es la proteccion legal contra las
posibilidades de terminar la relacion laboral; busca la permanencia del contrato

de trabajo y a que el mismo no se extinga por una causa no prevista en la Ley
(79)

Consentimiento informado en investigacion: Es el proceso mediante el cual
un individuo accede a formar parte de un estudio sabiendo los riesgos, beneficios

que pueden surgir en el transcurso del desarrollo de la investigacion €9,

Etica en investigacion: Es la préactica de la ciencia respetando los principios
éticos como: Beneficencia, no maleficencia, justicia, autonomia e integridad,

asegurando el avance del conocimiento, comprension y mejora de la sociedad
(81),
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2.4 Hipotesis
Hipotesis nula (HO) No existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del Personal asistencial en las unidades de cuidados

intensivos pediatricos en Instituciones publicas y privadas

Hipotesis alterna (H1) Existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del Personal asistencial en las unidades de cuidados

intensivos pediatricos en Instituciones publicas y privadas

2.5 Modelo teorico de investigacion
El modelo teorico fue parte de la investigacion realizada. Gir6 en torno al
titulo de la presente tesis, se estudié ambas variables tanto en la institucion
publica como en una institucién privada. Cada variable de estudio cont6 con

sus respectivas dimensiones.
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[l METODOLOGIA
3.1 Disefio metodologico

El tipo de estudio que se realizé fue el enfoque cualitativo porque se recogio
informacion sobre la percepcion de los participantes a través de un instrumento
(85), Segun la intervencion del investigador fue no experimental; segun el alcance,
analitico, ya que se demostro la relacion entre las variables; segun el nimero de
mediciones, transversal ya que la variable se midi6 una sola vez. El disefio de
estudio puede y debe estar en el centro del desarrollo de la investigacion
empirica. Esto permitié la presentacion y el uso del conocimiento existente y la
experiencia de investigacion practica ©9. En ese sentido, el disefio que se aplicd

fue el no experimental ¢7).
3.2 Diseno muestral
Poblacién universo

Esta integrada por grupos profesionales que laboran en el area de UCI Pediatrica
en una institucion publica y privada, entre médicos, licenciados y técnicos de
enfermeria, quienes desempefian la funciona asistencial referente a la atencion

del paciente, haciendo un total de 80.
Poblacién estudio

Lo integraron los profesionales asistenciales de una institucion publica siendo:
licenciados de enfermeria (36) personal técnico (7) y médico (6). Y en la
institucion privada licenciados de enfermeria (6) personal técnico (3) y médico
(8) que laboran en las unidades de cuidados intensivos pediatricos, se buscé que
cumplan con el criterio de inclusién y exclusion. La poblacion de estudio es

representativa, ya que de cada entidad los participantes fueron mas de la mitad.
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Criterios de elegibilidad

Inclusion: Personal que labora mas de un afo en la unidad, los que deseen

participar.
Exclusion: Jefa de servicio, representante sindical.

Estos criterios de exclusion son considerados ya que la participacion debe ser
voluntaria y no se puede obligar a ninguno, por su derecho a la autonomia, por
otro lado, tanto los jefes de servicios como los representantes sindicales podrian
estar parcializados ya que son parte de la gestidn y tratan directamente con ellos

pudiendo implicar intereses personales.
Muestreo o seleccion de la muestra

El tipo de muestreo que se eligid6 fue el no probabilistico, porque permitid
seleccionar la muestra a la disponibilidad de esta, ya que el tiempo y recursos

fueron limitados y por que permitié adaptarla durante la investigacion.
3.3 Técnicas de recolecciéon de datos

La técnica que se utilizé fue la encuesta, y los instrumentos fueron el cuestionario
de clima organizacional EDCO 2014 de Colombia cuyos autores son Acero y,
Echeverri LM, Lizarazo S, Quevedo AJ, Sanabria. B, el cual ha sido modificado
y adecuado por la autora de la presente tesis, considerando la evaluacion por
juicio de expertos, este cuestionario permitié evaluar la apreciacion que tienen
los colaboradores sobre su ambiente laboral y consta de 30 items y 8
dimensiones: Relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion, valores colectivos. El instrumento de satisfaccion
laboral de Font - Roja, el cual fue creado por Aranaz J. y complementado por el
del Minsa, estos fueron adaptados por la autora y validados por juicio de
expertos. Este consta de 35 elementos subdividido en 9 dimensiones:
Satisfaccion por el trabajo, tension relacionada con el trabajo, competencia
profesional, presion del trabajo, promocion profesional, relaciones

interpersonales con los jefes, relaciones interpersonales con los colegas,
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caracteristicas extrinsecas del estatus, monotonia laboral. El cuestionario del

Minsa 2008-2011 cuenta con 28 items que evalla solo 4 dimensiones.
3.4 Procesamiento y analisis de datos

Los resultados de los cuestionarios se digitaron y procesaron en el paquete
estadistico IBM SPSS V25.0, tomando en cuenta el software Microsoft office

excel y posteriormente se presentd en tablas.

Las variables numeéricas permitieron evaluar y describir las caracteristicas de los
encuestados usando medias, medianas. Las categoricas se presentaron con
porcentajes. Se usaron las pruebas de chi? para diagnosticar diferencias entre

ambas variables.

La variable clima organizacional y satisfaccion laboral se clasificaron en tres
categorias: Pésimo, intermedio, excelente. Para concluir se consideré un valor p

menor a 0.05 como estadisticamente significativo en todos los analisis.

3.5 Aspectos éticos

Respeto a la autonomia, previamente a la aplicacion de los cuestionarios se les
informd a los participantes los objetivos del estudio, otorgando la libertad de
poder deliberar el ingreso correspondiente a través del formato de
consentimiento informado. En cuanto al principio de beneficencia, durante el
desarrollo de este estudio se tratd con respeto a los participantes, y los
resultados obtenidos van a servir para que los directivos tomen las medidas
pertinentes y mejoren los puntos débiles identificados. En cuanto a la no
maleficencia, se protegié la confidencialidad de los datos, consignandose los
resultados de uso especifico para el presente estudio. Para el principio de
justicia; se tomoé en cuenta la no discriminacion, los cuestionarios se aplico a
todos los participantes por igual, y por ser de justicia los datos obtenidos se

hicieron llegar a los directivos pertinentes.

Cabe mencionar que en la presente investigacion no hubo conflictos de interés

y fue autorizada por el Comité de Etica de las instituciones en estudio.
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IV RESULTADOS

Para este estudio, se recolectaron 66 muestras, entre las unidades de cuidados
intensivos pediatricos, publicos y privados. Se proceso a través de un muestreo
no probabilistico cumpliéndose los criterios de inclusiébn y exclusion, los

resultados se muestran en las siguientes tablas:

Tabla 1. Profesion del personal

Entidad en el que labora. Frecuencia  Porcentaje
Enfermera 36 73.5
Médico 6 12.2
Publica Técnico en
enfermeria 7 14.3
Total 49 100.0
Enfermera 6 35.3
Médico 8 47.1
Privada Técnico en
enfermeria 3 176
Total 17 100.0

En la UCI Ped. de la entidad publica la mayor poblacién es enfermero y en la

entidad privada es médico.
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Tabla 2. Régimen laboral

Entidad en el que labora. Frecuencia  Porcentaje
Cas 32 65.3
Publica  Nombrado 10 20.4
Tercero 7 14.3
Total 49 100.0
Tercero 8 47.1
Privada contratado 52.9
Total 17 100.0

En el cuadro se puede evidenciar que la entidad publica cuenta con mayor
personal cas haciendo un total de 32, seguido de los nombrados con 10
participantes, y la entidad privada la mayor cantidad de personal se encuentra

en planilla que son contratos indeterminados.

Tabla 3. Edad
Entidad
en el _ _ _ Desv.
Minimo Maximo Media

que Estandar
labora.

Publica 49 23 55 38.37 6.72
Privada 17 24 53 40.47 7.51

La edad maxima en la entidad publica es de 55 afios y en la entidad privada de

53 afos.
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Tabla 4. Afios de servicio en la institucion

Entidad
en el _ _ _ Desv.
N Minimo Maximo Media
que Estandar
labora.
Publica 49 1 18 7.16 3.82
Privada 17 1 23 10.18 7.38

El personal encuestado que mas afos de servicio tiene es de 23 afios y es en

la entidad privada.

4.1 Andlisis descriptivo

Tabla 5. Clima organizacional en ambas entidades

Entidad en el que labora. Frecuencia  Porcentaje p_valor*
Intermedio 32 65.3
Publica  Excelente 17 34.7
Total 49 100.0

0.001
Intermedio 3 17.6
Privada  Excelente 14 82.4
Total 17 100.0

* Prueba de U de Mann Whitney;

p_valors<0.05

Con un grado de confiabilidad de 0.001 se puede decir que en la entidad publica
el clima organizacional es de nivel Intermedio traducido en un 65.3%. Y en la

entidad privada el clima organizacional es excelente representado por sus 82.4%
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Tabla 6. De relacion con el personal

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje
Intermedio 10 204
Publica Excelente 39 79.6
Total 49 100.0
Intermedio 4 23.5
Privada Excelente 13 76.5
Total 17 100.0

La dimensién Relacion con el personal es de un nivel excelente en ambas

entidades de salud. Sendo en el privado 76.5 % y en el publico 79.6%.

Tabla 7. Estilo de direccion

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

Pésimo 6 12.2

Publica Intermedio 21 42.9
Excelente 22 44.9

Total 49 100.0
Intermedio 1 5.9

Privada Excelente 16 94.1

Total 17 100.0

La Dimension estilo de direccion es pésima para 6 encuestados en la entidad

Publica lo que representa un 12%. Y para le entidad privada la direccion es

excelente con un 94.1 %
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Tabla 8. Sentido de Pertenencia

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje
Intermedio 25 51.0
Publica Excelente 24 49.0
Total 49 100.0
Intermedio 6 35.3
Privada Excelente 11 64.7
Total 17 100.0

La Dimensién sentido de pertenencia es excelente en la entidad privada haciendo

un promedio de 64.7%, mientras que en la publicéis es Intermedio con un 51%

Tabla 9. Retribucion

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje
Intermedio 17 34.7
Publica Excelente 32 65.3
Total 49 100.0
Intermedio 8 47.1
Privada Excelente 9 52.9
Total 17 100.0

La Dimension retribucién es considerada como excelente tanto en la entidad

privada como en la publica, con un 52.9 % y 65.3 % respectivamente.

Tabla 10. Disponibilidad

Entidad en el que labora.

Frecuencia

Porcentaje

Intermedio

40

9

18.4



Publica Excelente
Total

Intermedio

Privada Excelente
Total

40
49

17

81.6
100.0

47.1
52.9
100.0

La Dimension Disponibilidad respecto al clima organizacional es excelente para la

entidad publica con un 81.6% y en la entidad privada un 52.9 %.

Tabla 11. Estabilidad

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje
Pésimo 15 30.6
Publica Intermedio 25 51.0
Excelente 9 18.4
Total 49 100.0
Intermedio 5 294
Privada Excelente 12 70.6
Total 17 100.0

Para la entidad publica la estabilidad es considerada como pésimo, representando el

30.6% y para la entidad privada la estabilidad es excelente con un 70.6%

Tabla 12. Claridad y coherencia en la direccion

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje
Pésimo 1 2.0
Publica Intermedio 36 73.5
Excelente 12 24.5
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Total 49 100.0

Intermedio 15 88.2
Privada Excelente 2 11.8
Total 17 100.0

La Dimensién Claridad y Coherencia en la Direccion es percibida como Intermedio en

la entidad publica con un 73.5% y en la entidad privada de igual manera con un total de

88.2%.

Tabla 13. Valores colectivos

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

pésimo 4 8.2
Puablica Intermedio 41 83.7
Excelente 4 8.2
Total 49 100.0
pésimo 4 23.5
Intermedio 9 52.9
Privada Excelente 4 23.5
Total 17 100.0

La dimensidn Valores colectivo para la entidad publica es intermedio con
un 83.7% y para la entidad privada también, con 52.9%
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Tabla 14. Satisfaccion laboral

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

Intermedio 39 79.6

Publica Excelente 10 20.4
Total 49 100.0

Intermedio 7 41.2

Privada Excelente 10 58.8
Total 17 100.0

La satisfaccion laboral para el personal de la uci pediatrica en la entidad
privada es excelente con un 58.8 % y para la entidad publica Intermedio con
un 79.6 %.

Tabla 15. Satisfaccién por el trabajo

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

Pésimo 0 0.0

Pdblica Intermedio 5 10.2
Excelente 44 89.8
Total 49 100.0

Pésimo 0 0.0

Privada  Intermedio 0 0.0
Excelente 17 100.0
Total 17 100.0

La satisfaccidon por el trabajo en la entidad publica es excelente,
representada por un 89.8% y en la entidad privada lo consideran excelente
con un 100 %
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Tabla 16. Tension por el trabajo

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

Pésimo 2 4.1
Pdblica Intermedio 27 55.1
Excelente 20 40.8
Total 49 100.0
Intermedio 2 11.8
Privada Excelente 15 88.2
Total 17 100.0

El personal asistencial de la entidad publica considera que la tensién en el
trabajo es intermedia con un 55.1%. Mientras en la entidad privada no hay

tensién en el trabajo con un promedio de 88.2%.

Tabla 17. Competencia profesional

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

Intermedio 16 32.7

Publica Excelente 33 67.3
Total 49 100.0
Privada Excelente 17 100.0

La competencia profesional en la entidad privada y en la entidad publica es

excelente con un 100% y 32% respectivamente.
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Tabla 18. Presion del trabajo

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

Pésimo 3 6.1
Pdblica Intermedio 28 57.1
Excelente 18 36.7
Total 49 100.0
Intermedio 4 23.5
Privada Excelente 13 76.5
Total 17 100.0

El personal asistencial de la entidad publica, refieren que la presion por el

trabajo es en un nivel intermedio con un 57.1%,

Tabla 19. Promocién profesional

Entidad en el que labora. FrecuenciaPorcentaje

Pésimo 3 6.1
Publica Intermedio 28 57.1
Excelente 18 36.7
Total 49 100.0
Intermedio 4 23.5
Privada Excelente 13 76.5
Total 17 100.0

La Promocién profesional en la UCI Ped de la entidad pediatrica es intermedio
con un porcentaje de 57.1%, y en la entidad privada es considerada como

excelente con un 76.5 %
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Tabla 20. Relaciones interpersonales con los jefes

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

pésimo 6 12.2

Intermedio 27 55.1

Publica  Excelente 16 32.7
Total 49 100.0

Intermedio 8 47.1

Excelente 9 52.9

Privada

Total 17 100.0

Las relaciones interpersonales con los jefes en la UCI Ped. de la entidad
publica es regular con un 55.1 %, y en la privada, excelente con un 52.9%

Tabla 21. Relacion interpersonal con los colegas

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

pésimo 2 4.1

. Intermedio 27 55.1
Piblica Excelente 20 40.8
Total 49 100.0

: Intermedio 6 35.3
Privada Excelente 11 64.7
Total 17 100.0

La relacion interpersonal con los colegas es excelente tanto en la entidad

privada como en la entidad publica.
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Tabla 22. Caracteristicas extrinsecas del estatus

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

pésimo 22 44.9

Pablica  Intermedio 24 49.0
Excelente 3 6.1

Total 49 100.0
pésimo 1 5.9

Intermedio 8 471

Privada  Excelente 8 47.1

Total 17 100.0

En la dimension: Caracteristicas extrinsecas del estatus, en la entidad publica
es de nivel intermedio con un valor de 49%, y en la entidad privada es

excelente con 47.1%

Tabla 23. Monotonia laboral

Entidad en el que labora. Frecuencia Porcentaje

pésimo 8 16.3
Pablica  Intermedio 36 73.5
Excelente 5 10.2
Total 49 100.0
pésimo 2 11.8
Intermedio 14 82.4
Privada  Excelente 1 5.9
Total 17 100.0

El personal asistencial de la UCI Ped. de una entidad publica considera la
monotonia laboral en un nivel intermedio, lo cual se traduce a 73.5%, y en la

entidad privada 82.4.
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4.2 Analisis inferencial

4.2.1. Planteamiento de hipotesis estadisticas

4.2.1.1. Hipétesis nula (HO) No existe RELACION entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral del Personal asistencial de unidad de cuidados intensivos

pediatricos en una Institucion publica y privada.

4.2.1.2. Hipo6tesis alterna (H1) Existe RELACION entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral del Personal asistencial de unidad de cuidados intensivos

pediatricos en una Institucion publica y privada.

4.2.2. Nivel de significancia 5% 0.05
Nivel de confianza 95%
4.2.3. Eleccién de la prueba estadistica
Prueba de Correlacién de Spearman
4.2.4. Tabla 24. Célculo de p_valor
SATISFACCION
Entidad en el que labora. LABORAL
Rho de Publica CLIMA Coeficiente 588"
Spearman ORGANIZACIONAL de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 49
Privada CLIMA Coeficiente 0.240
ORGANIZACIONAL de
correlacion
Sig. 0.354
(bilateral)
N 17
comparar
p_valor< 0.05 Rechazo HO significativo
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4.2.5 Conclusion
Pablico: Si hay Relacion.

Privado: No hay relacion.

4.3 Diferencias de las variables y sus dimensiones entre las entidades
publicas y privadas

Tabla 25. Diferencias entre la variable clima organizacional y sus dimensiones

CLARIDAD Y
CLIMA ESTILODE SENTIDO DE COHERENCI  VALORES
ORGANIZACIONA DRELPERS DIRECCIO PERTENENCI RETRIBUCIO DISPONIBILIDA ESTABILIDA AENLA COLECTIVO
L o N A N D D DIRECCION S
U de Mann- 218.000 403.500 208.500 351.000 365.000 297.000 161.500 371.000 416.500
Whitney
z -3.367 -0.269 -3.472 -1.11 -0.899 -2.313 -4.027 -0.917 0.000
Sig. 0.001 0.788 0.001 0.267 0.369 0.021 0.000 0.359 1.000
asintotica(bilateral
)
En cuanto al clima organizacional si existen diferencias entre ambas entidades.
Y en cuanto a sus dimensiones las diferencias se dan entre Estilo de direccion,
Disponibilidad y estabilidad.
Tabla 26. Diferencias entre la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones
FRESICN RELACION RELACION
SATISFACCIO TENSION COMPETENCI DEL PROMOCIOMN INTERPERSONA  INTERPERSONA  CARACTERISTICA

SATISFACCIO N POR EL RELACICNAD A TRABAJ PROFESIONA L CONLOS L CONLOS S EXTRINSECAS MONCTONI

N LABORAL TRABAJD A AL TRABAJD PROFESIOMAL o L JEFES COLEGAS DEL ESTATUS A LABORAL
U de Mann- 256.500 374.000 217.000 280.500 245.000 343,500 308.000 311.000 170.000 414.500
Whitney
Z -2.947 -1.360 -3.342 -2.686 -2.843 -1.228 -1.783 -1.761 -3.945 -0.039
Sig.
asintotica(bilateral 0.003 0.174 0.001 0.007 0.004 0.219 0.075 0.078 0.000 0.969
}

En cuanto a la variable satisfaccion laboral si existen diferencias entre ambas
entidades y en cuanto a sus dimensiones las diferencias se dan en tensién
relacionado al trabajo, competencia profesional, presion por el trabajo y
caracteristicas extrinsecas del estatus.
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Tabla 27. Correlacién de la variable clima organizacional y sus dimensiones entre

entidad publica y privada

TENSIO

N RELACIO  RELACIO
. SATISFA  RELACI PRES N N CARACTE
Entidad en el que labora. CCION  ONADA COMPET ION PROMO INTERPE INTERPE  RISTICAS ~ MONO
POR EL AL ENCIA DEL  CION  RSONAL RSONAL EXTRINSE  TONIA

TRABAJ TRABAJ PROFES TRAB PROFES CONLOS CONLOS CAS DEL LABOR
o IONAL AJO IONAL JEFES COLEGAS _ ESTATUS AL

[e]
Coefic 0.104 ,315 - 0.1 ,453" ,515™ 0.071 , 375" 335"
iente 0.041 42
CLIMA de
Pib ORGANIZ correl
lica ACIONAL aciéon

0.477 0.027 0.779 0.3 0.001 0.000 0.628 0.008 0.01

Sig. 30 9
(bilate
Rho ral)
de
Spear N 49 49 49 49 49 49 49 49 49
man
CLIMA Coefic
Priv. ORGANIZ jente - - 0.458 ,491" 0.304 0.371 -
ada ACIONAL de 0.169 0.2 0.07
correl 57 1
acioén
Sig.
(bilate 0.517 0.3 0.064 0.045 0.236 0.142 0.78
ral) 20 6
N 17 17 17 17 17 17 17 17 17

En la entidad Publica las dimensiones que tienen correlacion con el clima
organizacional son: Tension relacionada al trabajo, promocion profesional,
relaciones interpersonales con los jefes, caracteristicas extrinsecas del
estatus y monotonia laboral. Y en la entidad privada: Relaciones

interpersonales con los jefes
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Tabla 28. Correlacién de la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones entre

entidad publica y privada

CLARID
ADY
: ESTIL COHER
Entidad en el que ODE SENTID ENCIA VALOR
labora. DIRE ODE ENLA  ES

DRELP CCIO PERTE RETRIB DISPONI ESTABI DIREC COLEC
ERSO N NENCIA UCION BILIDAD LIDAD CION TIVOS

Coefi 0.131 0.277 0.213 ,369™ -0.021 451" 415" 376"
ciente
de
SATISF  correl
Pab ACCION aci6n
lica LABORA Sig. 0.370 0.054 0.142 0.009 0.884 0.001 0.003 0.008

L (bilate
Rho ral)
de N 49 49 49 49 49 49 49 49
Spea Coefi -0.182 0.299 0.132 0.408 -0.070 0.247 0.306 0.000
rman ciente
Priv de
ada correl

SATISF  acién

ACCION Sig. 0.484 0.244 0.612 0.104 0.788 0.339 0.233 1.000
LABORA (bilate

L ral)
N 17 17 17 17 17 17 17 17

En la entidad Publica las dimensiones que tienen correlacion con la
satisfaccion laboral son: Retribucion, estabilidad, claridad y coherencia en la
direccién, valores colectivos. Y en la entidad privada ninguna tiene

significancia.
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IV DISCUSION

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, en cuanto al objetivo
general, se obtuvo que en la institucién publica si hay relacién entre ambas variables
con p=0.000 < 0.05; y en la institucion privada con un valor de p= 0.3 No hay relacion

entre una variable y otra.

En cuanto, al primer y segundo objetivo especifico, con un grado de confiabilidad de
0.001 el clima organizacional en la entidad publica es de nivel intermedio con un 65.3%
y, en la privada es representada excelentemente por un 82.4%. En cuanto a la
segunda variable para el personal de la primera institucién esta en un nivel intermedio
con un 79.6%, y para el nosocomio particular la primera variable va en un nivel

excelente con un 58.8%.

De los hallazgos y del andlisis de los resultados, respecto al objetivo especifico 3, al
correlacionar las variables y sus respectivas dimensiones se obtuvo que en la variable
clima organizacional las dimensiones que se correlacionan son: Tension relacionada
al trabajo (p=0.027), promocién profesional (p=0.001), relaciones interpersonales con
los jefes (p=0.000), caracteristicas extrinsecas del estatus (p=0.008) y monotonia
laboral (p=0.019); y en la entidad privada, la Unica dimensién que se correlaciona es
la de relaciones interpersonales con los jefes (p=0.045). Respecto a la satisfaccion
laboral las dimensiones que se correlacionan en la entidad publica son: Retribucion
(p=0.009), estabilidad (p=0.001), claridad y coherencia en la direccion (p=0.003),
valores colectivos (p=0.008); y en la entidad privada ninguna dimension tiene

significancia.

Asi mismo, de los resultados de la presente investigacion se contrasta con el estudio
sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en profesionales de salud en la
que se determino la correlacion de ambas variables, con un nivel de significancia

bilateral de 0.01, concluyendo que, si existe correlacion @,
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Por otro lado, también se puede contrastar los resultados de la institucion privada
respecto a la correlacion de ambas variables con la investigacion que realizaron sobre
clima organizacional y nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria de una
clinica privada, en su investigacion, con un nivel de significancia de 0.4 concluyé que
no existe dicha correlacion, este resultado es similar a lo obtenido en la presente

investigacion (),

Otro investigador también, presenté un estudio comparativo sobre satisfaccion laboral
de cirujanos dentistas que laboran en el sector privado y publico, en su estudio pudo
determinar que el 75% de los cirujanos dentistas del primer sector tienen una
percepcion alta de satisfaccion laboral, y el segundo un 75% de satisfaccion laboral
media. Este resultado contrasta con los resultados obtenidos en este estudio donde
la satisfaccion laboral en la institucion publica es de nivel intermedio con un 79.6%, y
para la institucién privada la satisfaccién laboral va en un nivel excelente con un
58.8%. (1),
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V CONCLUSIONES

En esta investigacion se hallé que en la institucion publica si existe relacion
entre ambas variables, es decir que a mejor clima organizacional la satisfaccion
laboral también es positiva. Sin embargo, en la entidad privada esta relacion no
es significativa.

Ademas, mi resultado evidencia que la satisfaccion laboral en la institucién
privada es de nivel excelente a diferencia que en la entidad publica que es un
nivel intermedio.

En cuanto a las dimensiones de la variable clima organizacional, la institucion
publica tiene mas dimensiones que mejorar, siendo estas un total de 5, a
diferencia que en la entidad privada que solo se debe reforzar en una
dimension.

En cuanto a la variable satisfaccién laboral, la instituciébn publica tiene 4
dimensiones que mejorar, y en la entidad privada ninguna dimensién tiene
significancia.

La problematica evidenciada amerita tomar acciones acordes a la complejidad
de la situacion. Para que el profesional de la salud brinde un buen cuidado,
primero debe sentirse cobmodo en su lugar de trabajo, y para que esto suceda

se deben evaluar todas las dimensiones ya descritas.
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VI RECOMENDACIONES

. Ampliar las areas de estudio en las otras unidades de

institucion para poder prevenir la insatisfaccion laboral ya que podria ser causal
del sindrome de burnout.

Realizar esta evaluacion semestralmente para tomar medidas de mejora e ir
evaluandolas.

Estudiar en otras regiones del pais en el mismo contexto, la salud del
profesional de areas criticas debe mejorar para asi poder salvaguardar el buen

cuidado de los pacientes.

. Cambiar la vision del centro laboral. Ya no de manera vertical sino horizontal.

Incluir al trabajador como un integrante importante para lograr objetivos y no

solo como un empleado.
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ANEXOS
1 Instrumentos de recoleccidon de datos

1.1 EDCO - Cuestionario de clima oganizacional

Instrucciones: El presente cuestionario es andnima y confidencial, se realiza s6lo
con fines de investigacion. El tiempo de duracion es de 30 min. Se agradece su

participacion y veracidad en sus respuestas en beneficio de la mejora continua.

[ 0 Y (=3 Lo Y 1 A
ANOS de servicio en 1a iNStItUCION: .....ee i eeiir e eennns
Régimen laboral: ..o

Entidad: (Publica o Privada): .......cccooviiiiiiiiiiiiiiiceeeeae

DIMENSION DE RELACIONES  [Siempre Casi A Casi Nunca
INTERPERSONALES Siempre |veces |Nunca

1 | Los miembros del grupo tienen en
cuenta mis opiniones.

2 | Soy aceptado por mi grupo de
trabajo

3 | Los miembros del grupo son
distantes conmigo

4 | Mi grupo de trabajo me hace
sentir incomodo.

DIMENSION Casi A Casi

ESTILO DE DIRECCION Slempre | giompre | veces | Nunca | NUM¢

5 | Mi jefe crea una atmosfera de
confianza en el grupo de trabajo.

6 | El jefe es mal educado.

7 | Mi jefe generalmente apoya las
decisiones que tomo.

8 | Las 6rdenes impartidas por el jefe
son arbitrarias.

9 | El jefe desconfia del grupo de
trabajo.

DIMENSION Siempre Casi A Casi | Nunca




SENTIDO DE PERTENENCIA

Siempre

veces

Nunca

10

Entiendo bien los beneficios que
tengo en la Institucion.

11

Mis  aspiraciones se ven
frustradas por las politicas de la
institucion.

DIMENSION DE RETRIBUCION

Siempre

Casi
Siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

12

Realmente me interesa el futuro
de la Institucion.

13

Recomiendo a mis amigos la
institucibn como un excelente
sitio de trabajo.

14

Me avergiienzo decir que soy
parte de la institucion.

15

Sin remuneracién no
horas extras.

trabajo

16

Seria mas feliz en otra institucion.

DIMENSION DISPONIBILIDAD DE
RECURSOS

Siempre

Casi
Siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

17

Dispongo del espacio adecuado
para realizar mi trabajo.

18

El entorno fisico de mi sitio de
trabajo dificulta la labor que
desarrollo.

19

Es dificil
informacion
trabajo.

acceso a la
realizar mi

tener
para

DIMENSION
DE ESTABILIDAD

Siempre

Casi
Siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca

20

La institucién despide al personal
sin tener en cuenta su desempefio.

21

La institucién brinda estabilidad
laboral.

22

La institucion contrata personal
por terceros.

23

La permanencia en el cargo
depende de preferencias
personales.

24

De mi buen desempefio depende
mi permanencia en el cargo.

DIMENSION DE CLARIDAD Y
COHERENCIA EN LA DIRECCION

Siempre

Casi
Siempre

veces

Casi
Nunca

Nunca




25 [ Algunas tareas a  diario
asignadas, tienen poca relacion
con las metas.

26 | Los funcionarios no dan a conocer
los logros de la Institucion.

27 | Las metas de la Institucion son
poco entendibles.

DIMENSION DE VALORES COLECTIVOY Siempre Casi A Casi Nunca
Siempre | veces [ Nunca

28 | Cuando necesito informacion de
otros servicios, la puedo conseguir
facilmente.

29 | Cuando las cosas salen mal, los
servicios son rapidos en culpar a
otros.

30 | Los servicios resuelven problemas
en lugar de responsabilizar a otras.

Fuente Primaria: Nombre del instrumento: Escala de Clima Organizacional
(EDCO) / Autores: Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra,
Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana. / Procedencia: Santafé de Bogota, D.C.

Fundacién Universitaria Konrad Lorenz. — Modificado y validado en Per.



1.2 Satisfaccion laboral

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador, la presente encuesta tiene como
finalidad recopilar informacion sobre la satisfaccion laboral. Se le agradece leer
con detenimiento y marcar con una X la opcion correspondiente a la informacion
solicitada. Esta encuesta es completamente anonima por lo que se le pide

honestidad en sus respuestas.

[ 0 Y (=3 Lo Y 1 A
ANos de servicio en 1a iNStitUCION: ..o eeenainnes
Régimen laboral: ..o

Entidad: (Publica o Privada): ..........coooiiiiiiiiiii s

DIMENSIONES
4 Nunca Casl & Casl Siempre
SATISFACCION POR EL nunca | veces | siempre

TRABAJO

1.- El trabajo en mi servicio esta bien
organizado.

2.- Tengo interés por las funciones
que realizo.

3.- Tengo la sensacion de que lo que
hago vale la pena.

4.- Ocupo el puesto que merezco
por capacidad y preparacion.

5.- Siento que puedo adaptarme a
las condiciones de trabajo de mi
institucion.

6.- El nombre y prestigio de la
institucién me llena de orgullo.

7.- La institucién me proporciona las
herramientas necesarias para tener
un buen desempefio en el puesto.

TENSION RELACIONADA CON Nunca Casi A Casi Siempre
EL TRABAJO nunca | veces | siempre

8.- Mis decisiones son de mucha
responsabilidad.




9.- Al terminar mi turno me siento
muy agotado.

10.- El trabajo altera mi estado de
animo.

11.- El ambiente de la institucion
permite expresar opiniones con
franqueza sin temor a represalias.

12.- Me genera estrés no tener
estabilidad en el servicio en el que
trabajo.

COMPETENCIA PROFESIONAL

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

13.- A menudo siento que no tengo
la experiencia suficiente.

14.- La competitividad me causa
estrés.

15.- Se me proporciona informacién
oportuna y adecuada de mi
desemperio y resultados alcanzados
para retroalimentacién y mejora.

PRESION DEL TRABAJO

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

16.- Me falta tiempo para realizar mi
trabajo.

17.- Creo que mi carga de trabajo es
excesiva.

18.- A menudo debo acatar la
disposicion de jefatura aun no
estando de acuerdo.

PROMOCION PROFESIONAL

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

19.- Obtengo reconocimiento por mi
trabajo

20.-Tengo oportunidad para recibir
capacitacibn que permita mi
desarrollo profesional y humano.

21.- La Institucion me da la opcién
de pasantias en instituciones y/o
areas de mayor complejidad para
fortalecer mis habilidades
profesionales.

RELACION INTERPERSONAL
CON LOS JEFES

Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

22.- La relacion con mis superiores
es cordial.




23.- Tengo un conocimiento claro y
transparente de las politicas y
normas de la institucion.

24.- Los Directivos solucionan
problemas de manera creativa y
buscan la innovacién y las mejoras.

25.- Los directivos demuestran un
dominio técnico y conocimientos de
sus funciones.

26.- Los directivos y jefes toman
decisiones con la participacion de
los trabajadores de la institucion.

RELACION INTERPERSONAL Nunca Casi A Casi Siempre
CON LOS COLEGAS nunca | veces | siempre

27.- Los compafieros de trabajo, en
general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para
completar tareas.

CARACTERISTICAS Nunca Casi A Casi Siempre
EXTRINSECAS DEL ESTATUS nunca | veces | siempre

28.- Tengo independencia para
organizar mi trabajo.

29.- Mi sueldo es adecuado en
relacion al trabajo que realizo.

30.- La Institucion se preocupa por
las necesidades primordiales del
trabajador.

31.- La institucion cuenta con
premios 0 estimulos para el
personal.

32.- Realizan pagos extras cuando
amerita el trabajo.

33.- La institucidon toma en cuenta
las horas de capacitacion y/o
reunion de forma compensatoria.

) Nunca Casi A Casi Siempre
MONOTONIA LABORAL. nunca | veces | siempre

34.- Los problemas personales de
mis colegas me afectan mi
desempeiio.

35.- Contamos con un centro de
esparcimiento adecuado.

Fuente Primaria: Formulario del Ministerio de Salud 2011. Y Cuestionario de
Font Roja AP 1998. Adaptado 2023 de un total de 35 items



2 Consentimiento informado.
PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES

El propdsito de este protocolo es brindar a los y a las participantes, en esta
investigacion, una explicacion clara de su naturaleza, asi como del rol que tienen

en ella.

La presente investigacion es conducida por Karina Fuentes Cusipuma de la
Seccion de Posgrado de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad de
San Martin de Porres, alumna de la Maestria en Gerencia de Servicios de Salud
de la Universidad San Martin de Porres. La meta de este estudio es realizar una
investigacion. Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira
responder a una entrevista a profundidad lo que le tomard 45 minutos de su
tiempo.

Su participacion sera voluntaria. La informacion que se recoja sera estrictamente
confidencial y no se podra utilizar para ningun otro propésito que no esté

contemplado en esta investigacion.

En principio, las entrevistas serdn totalmente confidenciales, por lo que no se le

pedira identificacion alguna.

Si tuviera alguna duda con relacion al desarrollo de la investigacion, usted es
libre de formular las preguntas que considere pertinentes. Ademas, puede
finalizar su participacion en cualquier momento del estudio sin que esto
represente algun perjuicio para usted. Si se sintiera incomoda o incémodo, frente
a alguna de las preguntas, puede ponerlo en conocimiento de la persona a cargo

de la investigacion y abstenerse de responder.

Muchas gracias por su participacion.



Yo,

doy mi consentimiento para participar en el estudio y soy consciente de que mi

participacion es enteramente voluntaria.

He recibido informacién en forma verbal sobre el estudio mencionado. He tenido
la oportunidad de discutir sobre el estudio y hacer preguntas. Al firmar este
protocolo, estoy de acuerdo con que mis datos personales, incluyendo datos
relacionados a mi salud fisica y mental o condicion, y raza u origen étnico,
puedan ser usados segun lo descrito en la hoja de informacién que detalla la

investigacion en la que estoy participando.

Entiendo que puedo finalizar mi participaciéon en el estudio en cualquier

momento, sin que esto represente algun perjuicio para mi.

Entiendo que recibiré una copia de este formulario de consentimiento e
informacion del estudio y que puedo pedir informacion sobre los resultados de
este estudio cuando este haya concluido. Para esto, puedo comunicarme con

Karina Fuentes Cusipuma.

Nombre completo del Firma Fecha

participante

Nombre completo del Investigador Firma Fecha



