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RESUMEN

La perspectiva que asume esta investigacion, esta vinculada con el aspecto organizacional
dentro de las instituciones que se dedican a la salud, aborda aspectos del Clima
Organizacional y dela Satisfaccion Laboral y se la realizo en el personal de enfermeria de

la Clinica Regional La Paz de la Caja de Salud de la Banca Privada.

Metodoldgicamente es una investigacion cuantitativa, con tipo de estudio descriptivo y
correlacional y con disefio no experimental. Los instrumentos de medicion utilizados son el
cuestionario de Analisis de Clima Organizacional del hospital Regional de Talca Chile y el
cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23. La muestra utilizada es no probabilistica y

esta conformado por 74 enfermeras y enfermeros.

Los resultados obtenidos indican la estrecha relacion entre las dimensiones intervinientes
del Clima Organizacional y los factores que componen la Satisfaccion Laboral en el

personal de enfermeria, lo que ha permitido cumplir con los objetivos planteados.

Respecto a la hipotesis se puede afirmar que fue aceptada ya que el coeficiente de
correlacion alcanzado fue de 0.766 lo cual nos indica que hay una relacion positiva

considerable entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.
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Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
INTRODUCCION

Las organizaciones de salud son todas aquellas organizaciones capaces de administrar
empresas de salud, a través de la aplicacion de los principios y métodos que permitan

garantizar su permanencia y competitividad. (Duque, L. 2000: 31).

Es por eso que tienen mucha importancia ya que permiten reunir una cantidad de miembros
encargados de llevar a cabo los esfuerzos necesarios para lograr los objetivos y metas
propuestas por la organizacién. Asimismo las linstituciones de salud contrarias a ser
instituciones estaticas, tienen un dinamismo propio que caracteriza sus realidades y
particularidades, las cuales dependeran de la administracion, las relaciones entre sus
miembros, la satisfaccion de las necesidades de los mismos y los objetivos que cumplen, es
por ello que en base al clima organizacional que exista dentro de la institucién dependera la
calidad en los cuidados proporcionados a los pacientes. (Aranque, M. y Blanco, G. 2009:

26).

El clima organizacional es un factor que influye dentro de una organizacion, promoviendo
la motivacién, y produciendo cierto comportamiento que determinard la produccion
efectiva de la misma. (Aranque, M y Blanco, G. 2008: 29). Asi mismo para Chiavenato, I.
(2009) un clima organizacional es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se

logra satisfacer esas necesidades.

Por otra parte es importante que los empleados estén satisfechos en sus puestos de trabajo y

mas cuando se trata de profesionales en enfermeria, ya que estan en constante contacto con

! Alo largo del trabajo de investigacion se manejara el termino de institucién, sin embargo a nivel teérico las
instituciones bancarias y de salud son denominadas organizaciones.
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personas que padecen alguna enfermedad, ademés hablar de satisfaccion en el trabajo no
solo influye en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen,

sino también en términos de productividad y calidad.

Asi también la enfermera (0) como trabajadora (or) en salud tiene como objetivo, atender
oportunamente las necesidades de los pacientes, a través de sus conocimientos con una
préactica clinica segura para garantizar un ambiente saludable y promocionar la seguridad
laboral, ademaés la produccién de conocimientos adquiridos en enfermeria lograra cumplir
objetivos de trabajo, para prestar un cuidado de calidad y libre de riesgos a beneficio de los

pacientes.

La presente investigacion tiene como objetivo medir la relacion del Clima organizacional
y sus dimensiones como ser: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez,
apoyo, administracion del conflicto, identidad, estilo de supervision, motivacion laboral,
estabilidad laboral, oportunidad de desarrollo, comunicacion y equipos de distribucion; con
la Satisfaccion Laboral y sus factores que son: satisfaccion con la relacion con sus
superiores, satisfaccion con las condiciones fisicas, satisfaccion con su trabajo y
satisfaccion con el reconocimiento, en el personal de enfermeria de la Clinica regional de

la Caja de Salud de la Banca Privada de la ciudad de La Paz.

Metodologicamente, es una investigacion cuantitativa, con tipo de estudio descriptivo y
correlacional y con disefio no experimental, cuya poblacion esta integrada por 74
profesionales de enfermeria. La muestra fue seleccionada mediante el muestreo no

probabilistico.



Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Este documento esta integrado por cinco capitulos. EI primer capitulo; examina el
planteamiento del problema, el objetivo general y especificos, la hipdtesis, y la justificacion
de la investigacion.

El segundo capitulo; presenta el marco tedrico que rige la investigacion, enfatizando los
elementos del clima organizacional y los factores que comprenden la satisfaccion laboral en
organizaciones de salud.

En el tercer capitulo; se presenta el marco metodoldgico, el tipo de estudio de la
investigacion, las variables, operacionalizacion de variables, asimismo, la poblacion de
estudio y muestra poblacional, las técnicas e instrumentos, y el procedimiento utilizado en

el desarrollo de la investigacion.

En el cuarto capitulo; se exponen los resultados e interpretaciones de la investigacion
acerca de las dimensiones del clima organizacional y los factores asociados a la satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca

privada.

En el quinto capitulo; se plasman las conclusiones y recomendaciones a las que se ha

Ilegado con la elaboracion de la presente investigacion.
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CAPITULOI

1. PROBLEMA Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.1. AREAPROBLEMATICA

Es importante que las instituciones de salud brinden un servicio de calidad y que cuenten con
un personal capacitado, a fin de cumplir con los objetivos que tienen como institucién, entre

los cuales destaque la satisfaccion de las necesidades del paciente.

Lamentablemente, las mas recientes evaluaciones de la situacion de la salud en Bolivia no
son alentadoras. Dos son los parametros que suelen utilizarse para evaluar la situacion de la

enfermeria en un pais: un criterio cuantitativo y uno cualitativo.

Cuantitativamente, segun informe de la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS),
Bolivia se encuentra entre los paises con menor densidad poblacional de profesionales en
enfermeria, con un indice de 1,6 enfermeras por cada 10.000 habitantes, para el afio 2000;

ligeramente encima de Haiti y Paraguay (Zambrana, E., 2005:90).

Cualitativamente, la OPS asume algunos criterios para realizar su evaluacion. Entre ellos, el
hecho de que en Bolivia solo se destina un 3.28% del PIB al area de la salud (Susana
Ramirez Hita, 2010:45). Otro aspecto importante a resaltar es que “a diferencia de otros
paises latinoamericanos, el Estado boliviano no otorga gratuidad a la totalidad de sus
servicios, solo son asumidos algunos programas (limitados) de acceso a una verdadera salud
publica. Entre ellos se encuentran el Seguro Universal Materno Infantil (SUMI), el programa
de Tuberculosis, el programa de Zoonosis, el de Salud Sexual y Reproductiva y, en las zonas

de tierras bajas, el programa de Malaria y Chagas” (Idem). Finalmente, Ramirez incluye la
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percepcion por parte de los propios pacientes, como una medida de la calidad de las
prestaciones en salud en Bolivia. En esta percepcion, segun destaca Ramirez, aparece
frecuentemente el término “mal trato” y la alusion de diferentes causas responsables de la
mala calidad en el area; basicamente problemas infraestructurales, problemas de organizacién
interna de los centros de salud y problemas relacionados con la poblacion y la manera en que

encara su relacién con las instituciones y el personal de salud. (Ramirez Hita, 2010:25).

En definitiva, Bolivia se encuentra entre los paises con menores indices cuantitativos y

cualitativos de calidad en la atencién en materia de salud.

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La perspectiva que asume este trabajo de investigacion esta vinculada con el aspecto
organizacional dentro de las instituciones que se dedican a la salud. Entre los muchos
aspectos que involucra esta perspectiva, se eligieron la satisfaccion laboral y el clima

organizacional.

Segin (Chiavenato, |. 2002:52), una organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca
es esencial para la existencia de aquélla. Por su parte, las organizaciones de salud para
(Duque, L. 2000: 31) son todas aquellas organizaciones capaces de administrar empresas de
salud, a través de la aplicacion de los principios y métodos que permitan garantizar su
permanencia y competitividad, de igual forma que disefiar e implantar estrategias que
permitan mejorar la eficiencia y calidad de los procesos y las funciones de las empresas de

salud.
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El clima organizacional y la satisfaccion laboral son factores especialmente importantes en
las organizaciones dedicadas a la salud, ya que en estas se da la interaccion con personas que
padecen alguna enfermedad. Por ello es importante mantener un clima organizacional que

favorezca el alcance de objetivos de la institucion y asi poder brindar un servicio de calidad.

En toda institucion, y ain mas en las instituciones de salud, es importante hablar de calidad
de vida laboral, la cual es definida por Bholander, George (2008) como una preocupacion por
el bienestar general y la salud de los trabajadores. Esto es especialmente relevante a la hora
de hablar de profesionales en enfermeria, quienes tienen contacto directo con personas que

padecen enfermedades y requieren una atencion y un trato eficientes.

Al respecto, Morales C. R. (2002) plantea que “las condiciones laborales son esenciales para
que no obstaculicen la entrega de cuidados y no incidan negativamente en la satisfaccion del
usuario y en la satisfaccion laboral de los trabajadores en salud”. En otras palabras,
dependiendo de las condiciones de trabajo existente, se lograra brindar un éptimo cuidado de
salud a los pacientes, y, al mismo tiempo, se producira un clima organizacional satisfactorio

en los trabajadores, tales como médicos, enfermeras, etc.

La satisfaccion laboral constituye un determinante del grado de bienestar que un individuo
experimenta en su trabajo (Boada y Tous, 1993), lo cual, a su vez, influye sobre el
rendimiento y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Resulta evidente que los
trabajadores requieren estar satisfechos en sus puestos de trabajo para desempefiarse de
forma que puedan contribuir al desarrollo de sus organizaciones. Esto es mas importante ain
en profesiones como la enfermeria, ya que se cree que la satisfaccion del profesional conlleva

lograr el bienestar en los enfermos.
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Por otra parte los profesionales en enfermeria afrontan la realidad del dolor, sufrimiento y la
muerte de los pacientes méas que otros integrantes del equipo de salud. Ademas muchas de las
tareas que deben realizar no son agradables y les producen sentimientos de rechazo hacia el
paciente; este a su vez también puede experimentar rechazo hacia la enfermera, que por
naturaleza de su trabajo, avasalla su intimidad provocdndole sentimiento de vergienza
(Nilghtingale, F., 1986). El estrecho contacto fisico que necesariamente se establece entre

ambos puede provocar en el paciente actitudes agresivas.

Los pacientes se sienten muchas veces resentidos por su situacién de dependencia y se
muestran exigentes, posesivos Yy celosos. También los familiares de los pacientes
experimentan sentimientos contradictorios: por un lado demuestran afecto, gratitud y alivio, y
por el otro se sienten molestos y con culpa de no poder resolver la situacion por si mismos.

Manual de enfermeria Lexus (2003).

Asi (Aranque, M y Blanco, G. 2008: 22) nos dice que la enfermeria como profesion que
otorga calidad de cuidados a los pacientes, debe mantener una actitud positiva dentro de las
areas clinicas de las instituciones de salud, para lograr un desempefio exitoso y alcanzar los
objetivos de la organizacion y los personales como profesional, para ello es necesario que sus
miembros trabajen en un ambiente armonico y tranquilo que logre favorecer la motivacion
del personal, con ello se lograra que el profesional realice sus actividades de la mejor manera
posible, favorezca recompensas personales, mejore las relaciones interpersonales y cuenten
con oOptimas condiciones de trabajo; lo cual facilitara la satisfaccion del profesional y esto

conllevara a lograr el bienestar a los pacientes.
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En una investigacion realizada por Milena Arias Jiménez, en 2004, en Costa Rica, estudio
coémo influye el Clima Organizacional en la Satisfaccién Laboral de enfermeria en una
unidad de cuidados intensivos neonatales y observo que la comunicacion y liderazgo influyen
para mejorar los estimulos a la excelencia, trabajo en equipo y solucion de conflictos;
motivacion por el trabajo resulta fuente de satisfaccion y de realizacion. Lo mas importante
que aportd esta investigacion es que los incentivos, reconocimientos y motivacion del
desempefio, asi como la reciprocidad, son satisfactores que se deben aplicar en los centros de

trabajo pues favorecen la equidad en la asignacion a cursos y ascensos.

Tras la consideracion de los aspectos organizacionales evocados y la necesidad de mejorar la
atencion en salud en nuestro pais, la presente investigacion pretende determinar si existe una
relacién entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal de enfermeria de la

Clinica Regional La Paz de la Caja de Salud de la Banca Privada.



Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

1.3.  DELIMITACION

Delimitacion Tematica: La tematica de la presente investigacion estd relacionada con el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeras y enfermeros de la Clinica

Regional de la Caja de Salud de Banca Privada como objetivo de estudio.

Delimitacion Espacial: Para recabar los datos pertinentes y correspondientes al andlisis de
los resultados de la investigacion, se tomo en cuenta a 74 enfermeras y enfermeros de la

Clinica Regional La Paz de la Caja de Salud de la Banca Privada.

Delimitacion Temporal: El periodo en el cual se llevo a cabo la investigacion desde su
inicio de abril de 2015, llevando a cabo la aplicacion de los instrumentos en los meses de

abril a mayo de 2016, y concluyendo con su analisis e informe final.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cudl es la relacion entre las dimensiones intervinientes del clima organizacional y los
factores que componen la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la Clinica

Regional de Caja de Salud de la Banca Privada en la ciudad de La Paz?

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

o Relacionar las dimensiones intervinientes del clima organizacional y los factores
gue componen la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la Clinica

Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada en la ciudad de La Paz.
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1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar las caracteristicas sociodemogréficas del clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de

Salud de la Banca Privada en la ciudad de La Paz.

e Describir las dimensiones identificadas del clima organizacional en el personal
de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada en la

ciudad de La Paz.

e Describir los factores intervinientes identificados de la satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca

Privada en la ciudad de La Paz.

1.5. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS

H, Las dimensiones del Clima Organizacional se relacionan significativamente con los
factores de la Satisfaccion Laboral del personal de enfermeria de la Clinica Regional de la

Caja de Salud de la Banca Privada en la ciudad de La Paz.
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1.6. JUSTIFICACION

Los resultados de la investigacion seran Utiles para apreciar la percepcion que los empleados
tienen de la institucion elegida y los diferentes aspectos que comprende el clima
organizacional, respondiendo a inquietudes como si la estructura es adecuada, si existen
recompensas, cual es el grado de responsabilidad que cada uno percibe que tiene, el riesgo
que les impone el trabajo que desempefian, la calidez que perciben dentro su fuente laboral,
el estilo de supervision que tienen y si estan de acuerdo con él. Asimismo, permitira apreciar
la motivacién que el trabajo produce en el personal, cdmo es el equipo de trabajo, si este se
identifica no solo con la institucion sino también con sus compafieros de trabajo, si su fuente
de trabajo les proporciona estabilidad laboral para un futuro, si como institucion les brindan
oportunidades de desarrollo y, por ultimo, si la comunicacién es o no efectiva. Cada uno de

estos aspectos tiene especial relevancia en la realizacion de labores en el area elegida.

En este contexto, resulta cada vez mas necesario el desarrollo de procesos diagndsticos
precisos que permitan identificar las condiciones del clima organizacional que influyen

significativamente sobre el bienestar de los trabajadores.

Asi también, la presente investigacion permitird observar aspectos vinculados con la
satisfaccion laboral, tales como satisfaccion en la relacion con los supervisores, satisfaccion
con las condiciones fisicas en el trabajo, satisfaccion con la participacion en las decisiones,
satisfaccion con el trabajo realizado y satisfaccion en relacién con el reconocimiento

recibido.

El conocimiento del clima organizacional y de la satisfaccion laboral en la institucion elegida

proporcionara, ademas, informacién clave acerca de los procesos que determinan los

11
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comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros como en la estructura organizacional o en uno mas de

los subsistemas que la componen (Goncalves, A.1997:43).

Por otra parte, los resultados de la investigacion permitiran proponer cambios para desarrollar
un clima positivo que propicie una mayor motivacion y una productividad mayor por parte de
los trabajadores (Goncalves, A. Op. Cit). Otra ventaja importante de un clima organizacional
adecuado, segun este autor, es el aumento del compromiso y de la lealtad. Es decir, cuando
en una organizacion el clima vivenciado es satisfactorio se obtendra mejor desempefio y

mayor produccion de cada uno de sus integrantes.

Finalmente, elaborar este tipo de investigaciones ayuda a nutrir mas los conocimientos acerca
del tema, ya que en Bolivia, si bien ya se cuenta con mas bibliografia y estudios acerca de
estos temas, estos aun son insuficientes. Y son conocimientos con los que todas las
instituciones de salud deberian contar, ya que contribuyen no solo cientificamente, si no que
permiten la elaboracion de programas y talleres que ayuden a superar las falencias

identificadas y a solidificar el crecimiento de la institucion.

12
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CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO

2.1. PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

La psicologia organizacional nace a partir del desarrollo de las relaciones humanas dentro de
las empresas y busca entender y apoyar los procesos de las personas que laboran dentro de
ellas, entendiendo el comportamiento general del individuo en los diferentes contextos, y el
fortalecimiento de los mecanismos que generan bienestar y adaptacion del individuo al medio
empresarial. (Gémez, L. 2008: 27). Esta especialidad aborda temas como la motivacion,
mecanismos de retribucion, niveles de desempefio, mecanismos para generar eficiencia y
todos aquellos mecanismos que permiten a la persona cumplir los resultados que se esperan

de ella dentro de un cargo determinado.

Edgar Schein (1982) afirma que el interés por la psicologia organizacional crecié a medida
que las teorias y los métodos permitieron al psicélogo capacitarse gradualmente para
analizar constructivamente los problemas del individuo en las organizaciones y poner a

prueba sus ideas con la investigacion empirica.

A medida que el siglo XX avanzaba y luego, durante el siglo XXI, la sociedad comenzé a
darse cuenta gradualmente de que la psicologia industrial podia resolver problemas préacticos.

(Gomez, L. 2008)

La Segunda Guerra Mundial tuvo un efecto muy estimulante en el desarrollo del area de la
psicologia organizacional, cientos de psicologos de todas las especialidades contribuyeron al

esfuerzo de la guerra. Los psicologos trabajaban con problemas que ampliaban la vision

13
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general de ambos trabajos, incluyendo la seleccion de reclutas, su ubicacion en diferentes
puestos, capacitacion, moral, evaluacion de desempefio, trabajo en equipo y disefio de

equipos de trabajo. (Spector, P. 2005: 17)

Como lo indica su nombre, el campo de la psicologia industrial/organizacional contiene dos
divisiones principales: la industrial (o de personal) y la organizacional. La psicologia
industrial, que era el nombre original del area, es la rama mas antigua y tendia a tomar una
perspectiva gerencial de eficiencia organizacional, a traves del uso apropiado de los recursos
humanos o personas. Tiene que ver con cuestiones referentes al disefio eficiente de empleos,
seleccidn de personal, capacitacion y evaluacion de desempefio. La psicologia organizacional
se desarrolld a partir del movimiento de las relaciones humanas en las organizaciones pone
méas interés en el empleado que la psicologia industrial; se ocupa de entender el
comportamiento y de fortalecer el bienestar de los empleados en su lugar de trabajo. Los
temas organizacionales incluyen las actitudes de los empleados, el comportamiento, el estrés

laboral y las técnicas de supervision. (Spector, P. 2005: 23)

25.1. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Como parte de la concepcion tedrica de las organizaciones, el comportamiento
organizacional estudia el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta
dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la
eficacia de tales organizaciones. Normalmente, se analizan tres variables del comportamiento
de las organizaciones: individuos, grupos Yy estructura, con la finalidad de lograr un mejor

funcionamiento dentro de los sistemas que se generan.

14
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El comportamiento organizacional se interesa particularmente en las situaciones que atafien
al empleo, por lo que se destaca el comportamiento en lo que se refiere al trabajo, puestos,
ausentismo, rotacion, productividad, desempefio humano y administracion. De igual forma, el
comportamiento organizacional facilita la comprension de las relaciones interpersonales, que
son aquéllas en las que interactian dos personas (dos compafieros de trabajo o un par

formado por un superior y un subordinado. (Gémez, L. 2008)

Fundamentalmente, el estudio del comportamiento organizacional se concentra en describir
el modo en que se conducen las personas, comprender por qué se comportan de ese modo,
qué conducta futura tendran y buscar formas para controlar, al menos parcialmente, las

actividades humanas en el contexto laboral.

2.1.2. CULTURA ORGANIZACIONAL

En cualquier empresa existe otra fuerza poderosa que determina el comportamiento
individual y grupal: la cultura organizacional, que es el conjunto de supuestos, creencias,
valores y normas que comparten los miembros de una empresa, en donde es factible que la
haya creado conscientemente sus miembros clave o que tan sélo haya evolucionado con el
paso del tiempo. Ademas, constituye un elemento clave del ambiente laboral donde los

empleados realizan su trabajo (Davis y Newstrom, 2003:53).

De acuerdo con el psicologo social Kurt Lewin, la cultura social es el contexto amplio en que
funcionan las organizaciones. Constituye un sistema social complejo de leyes, valores y
costumbres en que tiene lugar el comportamiento organizacional. EI comportamiento de los
empleados es una funcion de la interaccion de las caracteristicas personales con el ambiente

que rodea a la persona. Una parte del ambiente es la cultura social en la que vive y trabaja el
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individuo, la cual proporciona indicios generales en cuanto a la forma en que se comporta un

individuo con determinados antecedentes.

2.6.CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Goncalves, A. (2000). El Clima organizacional “es un fendomeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”.

Por su parte (Chiavenato, 1. 2002:41) manifiesta que es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la organizacional y que influye
en su comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades
personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra

satisfacer esas necesidades.

Ademas Jiménez, W. (2011) lo define como el ambiente que se vive en una empresa en un
momento determinado, donde una persona desempefia su trabajo diariamente, y el trato que
tiene el jefe con sus subordinados, donde el ambiente laboral puede ser agradable o
desagradable; también se describe como la cualidad o las propiedades del ambiente en
general que se perciben o experimentan los integrantes de la organizacion, que pueden ser de

orden interno o externo y que influyen en su comportamiento.

Asimismo el Clima Organizacional nos brinda conocimiento acerca de los procesos que

definen los comportamientos organizacionales, permitiendo realizar cambios planificados, en
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las actitudes y conductas de sus miembros, también en la estructura organizacional o en los

demas sistemas que la componen. Jiménez, W. (2011)

Como se puede apreciar, existen varias definiciones de clima organizacional, la mayoria de
las cuales hacen referencia a un ambiente, atmosfera o percepcion que influye en gran
manera medida en los integrantes de la organizacion y es determinante en la forma que toma
una organizacion, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan y en como se tornan

las relaciones dentro y fuera de la misma.

2.2.1. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Se dice que los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional
esto puede definirse como estado de adaptacion, el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de
las necesidades fisioldgicas y de seguridad sino también a la necesidad de pertenecer a un
grupo social, necesidad de autoestima y de autorrealizacion. La imposibilidad de satisfacer
estas necesidades superiores causa muchos problemas de adaptacién, en especial de aquellas
que tienen autoridad, es importante que la administracion comprenda la naturaleza de la

adaptacion o desadaptacion de las personas. Katz, (1970)

“El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden constituir su
personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de un
individuo en su trabajo, es un componente multidimensional de elementos que pueden
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion,

modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion. Todos estos elementos suman
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para conformar un clima en particular que afectara el comportamiento de lo demas.

(Sallenave, 1994: 54).

Los efectos del clima organizacional pueden resumirse en dos grandes categorias, que son los
efectos directos y los efectos de interaccion. Los efectos directos se refieren a la influencia de
las propiedades o atributos propios de una organizacion sobre el comportamiento de la
mayoria o de una parte de sus miembros; segun este tipo de efectos, los comportamientos de
un individuo varian de un clima a otro, el efecto de interaccion se refiere a la influencia de
los atributos de la organizacidn en personas diferentes, asi como a todos aquellos apoyos que

el ambiente de trabajo le ofrece al individuo”. Brunet, (1987)

2.2.2. ELEMENTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Goncalves, A. (2000), los elementos del Clima Organizacional son:

> Las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio

ambiente.

» Las repercusiones en el comportamiento laboral.

> Las caracteristicas de la organizacion que son relativamente permanentes en el
tiempo.

> El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.
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2.2.3. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Litwin y Stinger, (1968) establece nueve factores que repercuten en la generacion del clima
organizacional (estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion,

estandares, conflicto e identidad).

Estructura. Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades
de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos,
indistintamente de la posicion en el nivel. Su fundamento es la composicion organica,
plasmada en el organigrama de la institucion. Dependiendo de cada organizacion, la
estructura se optimiza mediante normas, reglas, politicas, procedimientos, etc., que facilitan

o dificultan el buen desarrollo de las actividades en la organizacion.

Responsabilidad. Este aspecto va ligado a la autonomia en la ejecucion de la actividad
encomendada y guarda a su vez una estrecha relacion con el tipo de supervision que se ejerza

sobre los trabajadores.

Recompensa. Este factor se refiere a lo que se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y
ante todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del trabajo. Basicamente, un

salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada, y un plan de incentivos.

Desafio. En la medida en que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudardn a mantener un sano clima

competitivo, necesario en toda organizacion.
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Relaciones. Estas se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato y
la cooperacidn, con sustento y en base a la efectividad, productividad, utilidad, y obediencia,
todo en limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso laboral

(mobbing) y otros inconvenientes de este estilo.

Cooperacion. Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento de
un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con los

objetivos de la empresa.

Estandares. Hace referencia a un parametro o patrén que indica su alcance o cumplimiento.
En la medida que los estandares sean fijados con sentido de racionalidad y ante todo de que
puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los miembros del grupo

percibiran estos, con sentido de justicia o de equidad.

Conflicto. El conflicto es generado por las desavenencias entre los miembros de un grupo.
Este sentimiento bien podra ser generado por motivos diferentes: relacionados con el trabajo
o0 bien con lo social y podré darse entre trabajadores de un mismo nivel o en la relacién con

jefes o superiores.

Identidad. También denominado sentido de pertenencia, es el orgullo de pertenecer a la
empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacion de estar aportando sus esfuerzos

para lograr los objetivos de la organizacion.

Cada uno de los aspectos mencionados produce en los colaboradores diferentes tipos de
percepcion que inciden de manera directa en la moral laboral individual y la suma de todas a

nivel grupal, termina conformando el clima organizacional.
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2.2.4. FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Goncalvez, A. (1997).

Nombre del objetivo

Descripcion

1. Desvinculacion

Lograr que el grupo actué mecanicamente; el grupo que
“no estd vinculado “con la tarea que realiza, se

comprometa

2.0Obstaculizacion

Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de
estar agobiados con deberes de rutina y otros requisitos
que se consideran indtiles y no esta facilitando su trabajo,

se vuelvan Utiles.

3. Espirit Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros
sienten que sus necesidades sociales se estan atendiendo y
al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea
cumplida.

4. Intimidad Que los trabajadores gocen de las relaciones sociales

amistosas. Esta es una funcién de satisfaccion de
necesidades sociales, no necesariamente asociada la

realizacion de la tarea.
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5. Alejamiento

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccion de la distancia

emocional entre el jefe y sus colaboradores.

6.Enfasis en la produccién

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
por la supervision estrecha. La administracion

medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

7. Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
por esfuerzos para “hacer mover a la organizacion”, y para
motiva con el ejemplo. EI comportamiento se orienta a la

tarea y les merece a los miembros una opinidn favorable.

8. Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo

para ellos en términos humanos.

9. Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuantas
reglas, reglamentos y procedimientos hay, ¢se insiste en el
papeleo y el conducto regular, o0 hay una atmosfera abierta

e informal?
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10. Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe, no tener que
estar consultando todas sus decisiones, cuando se tiene un

trabajo que hacer, saber que es su trabajo.

11. Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer
bien su trabajo, énfasis en el reconocimiento positivo mas
bien que en sanciones. Se percibe equidad en las politicas

de paga y promocion.

12. Riesgo

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la
organizacion; ¢Se insiste en correr riesgos calculados o es

preferible no arriesgarse en nada?

13. Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo, el énfasis en lo que quiere

cada uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e

informales.

14. Apoyo La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del
grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde
abajo.

15. Normas La importancia percibida de metas implicitas y explicitas,

y normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen
trabajo; el estimulo que representan las metas personales y

de grupo.

23



Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

16. Conflicto

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren
oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas
salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se

disimulen.

17. Conflicto e inconsecuencia

El grado en que las politicas, procedimientos, normas de
gjecucion, e instrucciones son contradictorias 0 no se

aplican uniformemente.

18. Formalizacién

El grado en que se formalizan explicitamente las politicas
de préacticas normales y las responsabilidades de cada

posicion.

29.  Adecuacién de la

planeacion

El grado en que los planes se ven como adecuados para

lograr los objetivos del trabajo.

20. Seleccion basada en

capacidad y desempefio

El grado en que los criterios de seleccidn se basan en la
capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,

personalidad, o grados académicos.

21. Tolerancia a los errores

El grado en que los errores se tratan en una forma de
apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma

amenazante, punitiva o inclinada a culpar

2.2.5. DIFERENCIA ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION

LABORAL

El concepto de satisfaccion hace referencia al estado afectivo de agrado que una persona

experimenta acerca de su realidad laboral. Representa el componente emocional de la
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percepcion y tiene componentes cognitivos y conductuales. La satisfaccion o insatisfaccion
surge de la comparacion o juicio entre lo que una persona desea y lo que puede obtener. La
consecuencia de esta evaluacion genera un sentimiento positivo o de satisfaccién, o un
sentimiento negativo o de insatisfaccion segun el empleado encuentre en su trabajo
condiciones que desea (0 ausencia de realidades indeseadas) o discrepancias entre lo

obtenido y lo deseado. Trujillo, M (2009).

En resumen, el grado de satisfaccion se ve afectado por el Clima Organizacional. Por ello, a
pesar de la relacion entre ambos conceptos, es conveniente diferenciarlos; si bien por ejemplo
una buena percepcion del clima tiende a generar mayor satisfaccion, los instrumentos que se

usen para su medicion deben diferenciarlos. Martinez, R. (2002).
2.2.6. BENEFICIOS Y CONSECUENCIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Existen consecuencias que impactaran de manera positiva o negativa en el funcionamiento de

una empresa y esto depende de un buen o mal clima organizacional. Jiménez, W. (2011).
2.2.7. BENEFICIOS DE UN CLIMA ORGANIZACIONAL SANO:

Satisfaccion
Adaptacion

Afiliacion

Conductas constructivas

>

>

>

» Actitudes laborares positivas
>

> ldeas creativas para la mejora
>

Alta productividad
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» Logro de resultados

> Baja rotacion

2.2.8. CONSECUENCIAS NEGATIVAS EN UN CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE:

Inadaptacion

Alta rotacién
Ausentismo

Poca motivacion
Baja productividad
Fraude o robos
Sabotajes
Tortuguismo
Impuntualidad

Actitudes negativas

2.3. LA SATISFACCION LABORAL
Las investigaciones en torno al comportamiento organizacional se han interesado en tres
actitudes de las personas: la satisfaccion con el trabajo, la participacion en el trabajo y el

compromiso con la organizacion (Robbins, 2004).

Segun (Hoppock, 1935, en Parra y Paravic, 2002) existen numerosos factores que podrian

influenciar la satisfaccion laboral, tales como la fatiga, monotonia, condiciones de trabajo y

26



Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

supervision. Herzberg, por su parte, planted el concepto de “enriquecimiento del puesto”,
implicando que los sujetos se sentirian satisfechos si se desempefiaban en trabajos que les
permitieran desarrollarse mental y psicolégicamente, asi como experimentar mayor
responsabilidad. Esta idea propicid el disefio de métodos para mejorar del trabajo, a fin de
mejorar tanto la moral como el desempefio de los individuos (Herzberg, 1959, en Parra y

Paravic, 2002).

Para Peiro (1994), los eventos o las condiciones que originan la satisfaccion en el trabajo se
traducen en cinco factores: el caracter intrinseco del trabajo, la remuneracion, la promocion,

la seguridad del empleo y por ultimo las condiciones del trabajo.

En 1969, Locke postuld la satisfaccion laboral como el “estado emocional agradable que
resulta de la evaluacion del propio trabajo como el logro de o un facilitador de los valores del

trabajo” (Locke, 1969, en Weiss, 2002, p.174).

También sera util a los fines de la presente investigacion la distincion que hace Peird (1984)
entre actitud y disposicion para actuar de un modo determinado en relacion a aspectos
especificos del puesto de la organizacién, y la satisfaccion con el trabajo, que seria el
resultado de varias actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y los factores
relacionados con él. En el caso de la satisfaccion laboral, se trata de una actitud general
resultante de muchas actitudes especificas relacionadas con diversos aspectos del empleo y

de la organizacion.

Asi mismo Peird y Prieto (1996) distinguen entre las caracteristicas del contenido del puesto
y las caracteristicas del ambiente, asi como de los aspectos personales del individuo como

determinantes de la satisfaccion laboral.
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Ante los numerosos aspectos y criterios para clasificar los factores determinantes de la
satisfaccion laboral, se utilizaran los referentes al contenido y entorno laboral mas
habitualmente citados. Estos incluyen principalmente los aspectos nombrados por Locke
(1976), Peird y Prieto (1996) los cuales recogen las cuestiones relacionadas con la ejecucion
de la tarea directamente (caracteristicas intrinsecas, muy cercano al modelo de Hackman y
Oldham, 1976, 1980) y las cuestiones materiales y sociales relacionadas con el entorno en el

que se desarrolla la tarea (caracteristicas extrinsecas):

- Satisfaccion con la retribucion salarial y extra salarial en términos absolutos y la

distribucion de la misma en términos de equidad.

- Satisfaccion con el ambiente de trabajo referente a las relaciones horizontales con
otros departamentos y con los comparieros, derivadas de la competencia de los
mismos, la comunicacion, el apoyo y la amistad o el grado de comunicacion

organizacional.

- Satisfaccion con la estabilidad en el empleo.

- Satisfaccion con las condiciones de trabajo, referentes al ambiente fisicoy al

espacio en el lugar de trabajo, limpieza, horarios, ruidos, temperatura, otros.

- Satisfaccion con la disponibilidad de feedback y el reconocimiento recibido por el
desarrollo de las tareas, sus habilidades tecnicas, otro, el estilo de direcciony
liderazgo predominante en la empresa, liderazgo participativo y con las posibilidades
de control, autonomia y participacion del trabajador en la toma de decisiones en la

organizacion sobre los procedimientos y las tareas.
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- Satisfaccion con las oportunidades de ascenso ypromociéna partir de las

posibilidades de formacion u otros aspectos en los que se apoya la promocion.

- Satisfaccion con la informacion, la comunicaciény las relaciones humanas o

administrativas con los superiores y el estilo de supervision.

- Satisfaccidon con los valores y estrategias de la empresa en general, el modo de
gestionar el cambio, el respeto y la mejora de la sociedad, el medio ambiente, etc., y

con la pertenencia a una organizacion cooperativa.

Para Gibson y Otros (1996) la satisfaccion en el trabajo es una predisposicion que los sujetos

proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor la define como:

“El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al ambiente
en gue se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccion, las politicas y procedimientos,
la satisfaccién de los grupos de trabajo, la afiliacién de los grupos de trabajo, las condiciones
laborales y el margen de beneficios. Aungue son muchas las dimensiones que se han
asociado con la satisfaccion en el trabajo, hay cinco de ellas que tienen caracteristicas

cruciales”. Siguiendo las indicaciones del propio autor, destacamos:

» Paga: La cantidad recibida y la sensacion de equidad de esa paga.

» Trabajo: El grado en el que las tareas se consideran interesantes y
proporcionan oportunidades de aprendizaje y de asuncion de
responsabilidades.

» Oportunidad de ascenso: La existencia de oportunidades para ascender.

> Jefe: La capacidad de los jefes para mostrar interes por los empleados.
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» Colaboradores: El grado de compaferismo, competencia y apoyo entre los

colaboradores.

2.3.1. TEORIAS DE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

Esta teoria trata sobre la conducta generada por los individuos como consecuencia de la
satisfaccion en el trabajo, se describiran dos teorias que han contribuido de manera mas

importante al desarrollo de los modelos de la satisfaccion en el trabajo:

a) “La teoria de los dos factores” de Herzberg (1967)

b) “El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo”, propuesto por

Lawler. (1973)

¢) “Modelo interactivo de la satisfaccion en el trabajo, de Bruggemann y Ulich (1975)

2.3.2. LA TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Establece que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el trabajo representan dos
fendmenos totalmente distintos y separados entre si en la conducta profesional. Este modelo
viene a decir que la persona trabajadora posee dos grupos de necesidades: la satisfaccion que
es principalmente el resultado de los factores de motivacion. Estos factores ayudan a
aumentar la satisfaccion del individuo pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion,
involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el
reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y
dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo, asi mismo la insatisfaccion es
principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son

inadecuados, causan insatisfaccién, pero su presencia tiene muy poco efecto en la
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satisfaccion a largo plazo. Se localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan las

condiciones en que desempefian su trabajo.

2.3.3. EL MODELO DE LAS DETERMINANTES DE LA SATISFACCION EN

EL TRABAJO”, PROPUESTO POR LAWLER

Remarca la relacion “expectativas-recompensas”, desde las distintas facetas y aspectos del
trabajo. En el fondo se trata de un perfeccionamiento de la teoria de la motivacion de Porter y
Lawler (1968). Este autor parte de la hipotesis de que la relacion entre la expectativa y la
realidad de la recompensa produce la satisfaccion o la insatisfaccion laboral; es decir, que
éstas dependen de la comparacién entre la recompensa recibida efectivamente por el
rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a cambio de éste. Por lo
tanto, si la recompensa obtenida efectivamente excede de la que se considera adecuada o si es
equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccién. Si esta relacion se desarrolla en

sentido inverso, se produce la insatisfaccion.

2.3.4. MODELO DINAMICO DE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

El modelo dindmico de la satisfaccion en el trabajo (Bruggemann y Ulich, 1975) se
caracteriza por la concepcion dindmica de la satisfaccién en el trabajo. Segin este modelo, la
satisfaccion en el trabajo es un producto del proceso de interaccion entre el individuo y su
situacion de trabajo; siendo la satisfaccion mayor cuanto mayor poder tenga la persona para

controlar su situacion de trabajo.
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Bruggemann et al (1975) introduce dos conceptos sobre los cuales se asienta su modelo. El
primero es designado valor real de las caracteristicas del trabajo: el segundo se denomina

valor nominal de las caracteristicas del trabajo.

El valor real de las caracteristicas del trabajo representa el grado en que las caracteristicas
estan presentes en el trabajo; a su vez, estas caracteristicas vienen de los subsistemas socia y
tecnoldgico y, también de la propia estructura dela organizacién. En cuanto al valor nominal
se refiere a lo que el individuo pretende obtener a través de las caracteristicas de su trabajo.
En este contexto, las expectativas del individuo resultan de los motivos, de las aspiraciones y

ambiciones personales que a su vez son influenciados por variable socio-demograficas.

Bruggemann (1975) presenta tres variables en las cuales se desenvuelve el modelo: 1) la
congruencia o discrepancia entre el valor real de la situacion de trabajo y el valor nominal
del individuo; 2) las alteraciones del nivel de las aspiraciones de la persona; 3) los

comportamientos adoptados por el individuo para lidiar con las situaciones/problemas.

Como consecuencia de la congruencia o discrepancia verificada entre las necesidades,
expectativas y motivos del individuo con la situacion de trabajo de los niveles de
aspiraciones del individuo y de las estrategias de comportamiento para administrar los

problemas, resultaran formas diferenciadas de satisfaccion en el trabajo.

2.3.5. DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL
Existen dos aproximaciones al concepto de satisfaccion laboral: unidimensional o global y
multidimensional. La primera se centra en la satisfaccion laboral como una actitud hacia el
trabajo en general, que no equivale a la suma de las facetas de ésta, aunque depende de ellas.

(Peird y Prieto, 1996), la segunda defiende que la satisfaccién laboral con aspectos
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especificos del trabajo estd determinada por diferentes condiciones antecedentes y que cada

aspecto o faceta del trabajo puede ser medido de modo independiente.

Entre las dimensiones de la satisfaccion laboral Peird, Cook et al. (1981) mencionan los

siguientes:

Satisfaccion con el jefe.

Satisfaccion con la organizacion.

Satisfaccion con los colegas de trabajo.
Satisfaccion con las condiciones de trabajo.
Satisfaccion con las progresiones en la carrera.
Satisfaccion con las perspectivas de promocion.
Satisfaccion con las recompensas de los sueldos.
Satisfaccion con los subordinados.

Satisfaccion con la estabilidad en el empleo.
Satisfaccion con la cantidad de trabajo.

Satisfaccion con el desempefio personal.

vV Vv Vv VvV Vv ¥V VY VYV VYV ¥V V V

Satisfaccion intrinseca en general.

2.3.6. FUENTES DE LA SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral depende de ambitos diferentes y tiene origenes variados: el estilo de
direccién, el comportamiento de grupos pequefios que funciona a modo de microclimas, el

entorno profesional relacionado con la tarea y responsabilidades desempefiadas. Por otro lado
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estd el conocimiento del proyecto empresarial y su identificacion con él. La politica de

recursos humano de la empresa es decisiva para la satisfaccion laboral en multiples facetas.

Distintos autores han identificado las fuentes de satisfaccion laboral, que se pueden resumir

en.

> Intrinsecas: tiene que ver con las propias destrezas y experiencias, con la oportunidad
para hacer lo que se sabe hacer o lo que a uno le gusta, con la responsabilidad que
requiere con la autonomia o independencia de la que se disfruta. La seleccién del
personal suele tener en cuenta la adaptacion probable del empleado a su puesto.

> Numero de horas de trabajo y distribucion de las mismas en la jornada.

> Retribucion e incentivos econémicos, como el sueldo, otras pagas, y no econémicos,
como el estatus social, la seguridad en el empleo y las posibilidades de formacion
profesional.

> Sociales, derivadas de la funcion del contacto social y relacionadas con las
oportunidades de interaccion con los compafieros y con otros factores mas dificiles
de conocer como son el reconocimiento que se recibe de la direccion, la popularidad
entre los comparieros y el sentimiento de cohesion o de o permanencia a un grupo.

» Derivadas de la empresa, como la comunicacion interna, las oportunidades de
participacion, sea bajo la forma de emitir opiniones y de que sean escuchadas o de

ser tenidos en cuenta en los procesos de toma de decisiones.

Adicionalmente, cabe considerar que el elemento mas inmediato de la satisfaccion laboral
requiere de las condiciones externas de realizacion del mismo, comodidad, luminosidad,

ausencia de ruidos y todo lo que hace el lugar agradable, estén resueltas. Incluye factores
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como la seguridad laboral, evitacion de accidentes y ergonomia en el puesto de trabajo, que
disminuya la fatiga y mejore la concentracion, el bienestar y el rendimiento. Una vez se han
tenido en cuenta todos estos aspectos se debe procurar ajustar las condiciones del puesto de
trabajo a las caracteristicas antes descriptas, incluyendo las preferencias de los trabajadores.
El ambiente fisico también tiene su importancia psicologica, ya que los elementos de una
oficina o de un taller adquieren valor simbdlico y pasan con rapidez a identificarse con
aspectos de la personalidad. Los empleados afiaden sus propios simbolos, “hacen suyo el
territorio” y lo “marcan”, otros aspectos del entorno, como el color y la luminosidad, pueden

afectar al tono emocional.

2.3.7. CONSECUENCIAS DE LA SATISFACCION LABORAL
En términos generales, los especialistas coinciden en sefialar el impacto positivo y las
consecuencias benéficas de la satisfaccion con el trabajo. Las evidencias indican que cuando
la satisfaccion laboral aumenta se desarrollan actitudes positivas tanto hacia la organizacion
(mayor compromiso, menor ausentismo Yy rotacion), como hacia uno mismo (mas satisfaccion

con la vida personal).

A continuacion se presentan los hallazgos mas recientes sobre tales aspectos.

» Mayor compromiso con la organizacion. EI compromiso organizacional es la
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion como propios y un fuerte
deseo de seguir siendo miembro de la misma, esforzandose para su bienestar (Ferreira
et al., 2006)

» Disminucion del ausentismo y de la rotacion laboral. Se ha encontrado también una

relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la permanencia en el lugar de trabajo.
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» Disminucion de sintomas de estrés. La acumulacion del estrés cronico y la vivencia
constante de insatisfaccion laboral puede llevar a las personas a una situacion de
agotamiento.

» Satisfaccion con la vida. Las relaciones entre la satisfaccion laboral y la satisfaccion

con la vida en general no han sido claramente establecidas hasta el momento. Lee et al.

(2004) y Martinez Selva (2004), sin embargo, postulan que la felicidad en el trabajo

influiria positivamente en la satisfaccién con la vida en general, conjugandose ambos

aspectos.

2.3.8. FACTORES DE LA SATISFACCION LABORAL (PEIRO Y MELIA)

» Satisfaccion con la relacion con sus superiores.- Se refiere a la forma en los
superiores juzgan la tarea, la supervision recibida, la proximidad y frecuencia
supervision, el apoyo recibido de los superiores y la igualdad y justicia de trato
recibida de la empresa.

» Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo.- Relativo al entorno fisico y
el espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, la
ventilacién y la iluminacion.

» Satisfaccion con la participacion en las decisiones.- Se refiere a la participacion
que los empleados tienen en la toma de decisiones y la comunicacion de las mismas.

» Satisfaccion con su trabajo.- Se refiere a las satisfacciones que da el trabajo por si
mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo que

se destaca y los objetivos, metas y produccion a alcanzar.
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» Satisfaccion con el reconocimiento.- se refiere al grado en que la empresa cumple el
convenio, la forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las oportunidades
de promocion y las de formacion.

2.4, INSTITUCION OBJETO DE ESTUDIO

2.4.1. HISTORIA

La Caja de Salud de la Banca Privada, Ente Gestor de Prestaciones de Salud en el Sistema de
Seguridad Social Boliviano, tiene sus origenes en los Fondos para Empleados Bancarios, que
fueron creados por Ley del 7 de Diciembre de 1926, otorgandoseles institucionalidad
mediante el Decreto Supremo N° 09543 de enero de 1971, que administraban los Seguros a

Largo y Corto Plazo.

El Decreto Supremo N° 21637 de Junio de 1987, crea la Caja Bancaria de Salud, que dio
origen a la Caja Bancaria Estatal y a la Caja de Salud de la Banca Privada, esta Gltima para

brindar atencidn en salud a los trabajadores del sector bancario y financiero privado.

En enero de 1988, se inicia la atencién médica en la ciudad de La Paz y en las capitales de
cada departamento excepto Pando, mediante la modalidad de compra de servicios médicos,
auxiliares de diagnostico y tratamiento, instaurando una novedosa forma de administracion,

que le dio mayor eficiencia y eficacia a la atencion de nuestros asegurados.

La Caja de Salud de la Banca Privada, al inicio de sus actividades, contaba con una poblacion
afiliada de 10200 asegurados en todo el pais, con un presupuesto de Bs. 148.259,00 de los
cuales el 1% se destinaban al IBSS (Instituto Boliviano de Seguridad Social), el 10% a gastos

de administracion y una suma de Bs. 131.951,00 para los servicios de salud.
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Conforme al Decreto Supremo 21637, el Directorio de la CSBP estuvo constituido por la
representacion laboral, patronal y estatal. Ante hechos refiidos con las normas, de parte de
algunos representantes estatales que pusieron en peligro la CSBP, la Confederacién Sindical
de Trabajadores Bancarios y Ramas Afines (CONSTBRA), la Federacién Nacional de
Trabajadores Jubilados de la Banca Privada (FNJBP) y la Asociacion de Bancos Privados de
Bolivia (ASOBAN) con la participacion del Instituto Boliviano de Seguridad Social (IBSS) y
el Ministerio de Prevision Social y Salud Publica, conforman una Comision Interinstitucional
y se firman los Convenios Interinstitucionales mediante los cuales modifican la composicion
del H. Directorio de la CSBP, excluyendo a la Representacion Estatal y disponiendo que el
H. Directorio de la CSBP esté conformado por cuatro Representantes Laborales (dos activos
y dos pasivos) y cuatro Representantes de la Asociacién de Bancos Privados de Bolivia
(ASOBAN); se otorga de esta manera representacion a quienes tienen realmente interés y
directa responsabilidad por ser aportantes y usuarios del servicio estableciendo también que
la Presidencia del Directorio de la CSBP sea rotativa cada dos afios, entre la Representacion
Laboral y Patronal. El Instituto Boliviano de Seguridad Social (IBSS) mediante Resolucion
N° 03-028-93 de agosto de 1993 homologa los Convenios Interinstitucionales. Esta
Resolucién fue homologada por Resolucion Ministerial N° 735 de fecha 05 de agosto de
1993 del Ministerio de Prevision Social, Salud y Deportes y posteriormente por el Decreto

Supremo N° 25289 de enero de 1999.

Este H. Directorio, con los legitimos Representantes del Sector Laboral y Patronal
institucionaliz6 y consolidé el funcionamiento y organizacion de la CSBP, velando para que
los recursos econdomicos aportados por nuestros afiliados sean administrados de la manera

mas transparente en la prestacion de servicios de salud.
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A través de una direccion y administracion profesional e independiente se ha consolidado una
base patrimonial estable, que ahora es capaz de proyectar a futuro la Excelencia en la
Seguridad Social a Corto Plazo, para beneficio del trabajador del Sistema Bancario y
Financiero. Estos logros se alcanzaron sin intervenciones estatales, ni en los aportes ni en la

administracion. Si gestién estuvo bajo la fiscalizacion del IBSS ahora INASES.

Actualmente, la Caja de Salud de la Banca Privada es una institucion sélida que atiende a una

poblacién asegurada y beneficiaria de 65.406,00 afiliados a nivel nacional.

2.4.2. MISION
Proteger la salud de nuestra poblacién asegurada con calidad humana, técnica y tecnoldgica,
contribuyendo a mejorar su bienestar.

2.4.3. VISION

Ser una institucion de excelencia en la prestacion de servicios integrales de salud.

2.4.4. VALORES INSTITUCIONALES

Honestidad, por la que se actla con rectitud y probidad en todo momento.

Conciencia Moral, por la que nuestra conducta se cifie a principios éticos, la misma que
debe ser intachable.

Respeto, por el que se brinda y se exige un trato digno, considerado y amable a todas las
personas.

Empatia, por la que nos ponemos en el lugar de la otra persona en todo momento.

Solidaridad, por la que en la CSBP nos colaboramos mutuamente, trabajando por igual y
fraternalmente.

Lealtad, por la que se observa fidelidad al trabajo, a la organizacion y a los compafieros de
trabajo, en el marco de la legalidad.
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2.4.5. PRINCIPIOS

» Profesionalismo, porque tenemos que generar capacidad efectiva de cumplir con las

tareas al mas alto nivel profesional.

» Oportunidad, porque nuestra atencién debe responder en tiempo y espacio a las
necesidades de los afiliados.

» Legalidad, porque trabajamos en cumplimiento de las leyes vigentes.

» Calidad del Servicio, porque brindamos servicios acordes a la necesidad de los
afiliados, con profesionalidad, seguridad, racionalidad, oportunidad y calidez, ya que

debemos tener presente en todo momento que tratamos con seres humanos.

» Sostenibilidad, porque aseguramos el equilibrio entre la calidad de la atencion vy el
costo del servicio, propiciando asi la estabilidad institucional en el tiempo.
» Equidad, porque otorgamos el servicio sin ningun tipo de discriminacion y en

igualdad de condiciones.

» Vocacion de Servicio, porque comprendemos la principal actividad que realiza la

institucidn, y por ello se tiene una actitud de entrega y dedicacion en el trabajo.

» Transparencia, porque damos cumplimiento permanente a la aplicacion de las

politicas institucionales, de la normativa en vigencia y de los valores adoptados.

» Integridad, porque trabajamos en todo momento con la misma responsabilidad,

rectitud y apego al deber y a los valores asumidos.
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CAPITULO 111l
3. MARCO METODOLOGICO

3.1. ENFOQUE, TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1. ENFOQUE

El presente estudio se realizd bajo el enfoque de la investigacién cuantitativa, “este enfoque
utiliza la recoleccién y el anélisis de datos para contestar preguntas de investigacién y probar
la hipotesis establecidas previamente, basa su andlisis la medicion numérica de los datos
recabados y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones

de comportamiento en una poblacion”. (Herndndez, Sampieri, 2010).
3.1.2. TIPO DE ESTUDIO

La investigacion en un primer momento sera Descriptiva, ya que en un comienzo se buscara
describir las variables ya mencionadas, y en un segundo momento sera correlacional puesto
que la presente investigacion trata de identificar si existe relacion entre las dos variables ya

mencionadas con anterioridad.

Se eligi6 este tipo de estudio porque “Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que
sea sometido a analisis. Miden o evaltan diversos aspectos, dimensiones o componentes del

fenémeno o fendmenos a investigar”. Hernandez Sampieri, 1998).

Y “Los estudios correlacionales son los que persiguen medir el grado de relacion existente

entre dos 0 mas conceptos o variables. Es decir intentar predecir el valor aproximado que
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tendrd un grupo de individuos en una variable, a partir del valor que tienen en la variable o

variables relacionadas”. (Hernandez Sampieri, 1998).

3.1.3. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio que se utilizd en la presente investigacion es no experimental, la cual se define
como “la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se
trata de una investigacion donde no se hace variar intencionalmente las variables. Lo que se
hace en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su

contexto natural para después analizarlos”. (Hernandez, Sampieri, 2010).

3.2. VARIABLES

3.2.1. CONCEPTUALIZACION

Variable 1: Clima Organizacional en el personal de enfermeria de la Clinica Regional

de la Banca Privada

Definicion Conceptual:

El concepto de clima (Rodriguez, 1992; 25), apunta a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en el y las diversas regulaciones formales que

afectan dicho trabajo.

El Clima Organizacional en el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Banca
Privada de la ciudad de La Paz. Sera entendido como "un conjunto de propiedades medibles

del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que
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trabajan en la organizacion y que influencian su motivacion y su comportamiento” Litwin y

Stringer (1968).

Variable 2: Satisfaccion laboral en el personal de Enfermeria de la Clinica Regional de

la Banca Privada

Definicién Conceptual:

La Satisfaccion Laboral en el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Banca
Privada de la ciudad de La Paz. Sera definida la satisfaccion como “una actitud o conjunto
de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden ir
referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo”. Peiro J. et al.

(1996).

3.2.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

V1: Clima Organizacional
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VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ESCALA

TECNICAE
INSTRUMENTO

Clima
organizacion

al

Estructura

Responsabilidad y
tareas

Organizacion y
planificacién
Asignacién de
trabajo

Decisiones

YV V VYV V

Responsabilid
ad

Confianza en las
responsabilidades
Resultados
Capacidad de
resolver problemas
Criterio individual

YV VV V

Recompensa

» Reconocimientos
de supervisores

» Castigos

» Criticas

Riesgo

> Iniciativa

»  Acogimiento de
ideas nuevas

»  Oportunidad de
progreso

> Pertenencia

Calidez

» Confianza en los
demas

> Ambiente de

amistad

» Respeto

personas

por las

Apoyo

» Ayuda de
comparieros (as)

» Trabajo en equipo

» Ayuda de los jefes

1.Totalmente en
desacuerdo
2.En
desacuerdo

3.Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo
4.De acuerdo

5. Totalmente

de acuerdo

Aplicacion de
pruebas

cuantitativas  con
escala likert del
cuestionario del
analisis del clima
organizacional del
Hospital Regional
de Talca.
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> Acuerdos para
Administracion soluciones
del conflicto > Desacuerdos

> Discusiones

> Habilidades,

aptitudes e intereses

»  Pertenencia la
Identidad institucion

>  Sensacion de

crecimiento

> Lealtad a la

institucion

» Respeto a los
Estilo de subordinados
supervision »  Buenas relaciones

humanas

»  Toma de decisiones
Motivacion »  Compromiso
laboral »  Esfuerzo por su

trabajo

> Interés  por el

trabajo

»  Preocupacion  por
Estabilidad los cambios
laboral »  Preocupacion  por

una reorganizacion
»  Temor por perder el
trabajo

1.Totalmente en
desacuerdo

2.En desacuerdo
3.Ni de acuerdo
ni en desacuerdo
4.De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo

Aplicacion de
pruebas

cuantitativas  con
escala likert del
cuestionario del
analisis del clima
organizacional del
Hospital Regional
de Talca.
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desarrollo

Comunicacion

Equipos
distribucion

Oportunidad de

y

»  Capacitacion  del
personal

»  Posibilidades  de
ascenso

Desarrollo de habilidades
y destrezas personales

»  Informacidn clara 'y
constante
»  Asertividad

> Buena
comunicacion entre la
direccion y los
trabajadores

»  Cantidad de trabajo
>  Disponibilidad de
material
> Distribucion de
persona

La operacionalizacion de la variable Clima Organizacional se la elaboro en base al

instrumento del cuestionario que se utilizara para medir la misma.
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TECNICAE
VARIABLE | DIMENSION INDICADOR ESCALA INSTRUMENTO
Satisfaccion | ~ Proximidad y
con relacion frecuencia con que
con SuS se es supervisado
supervisores » Relaciones.
personales con el
supervisor.
» Apoyo de
supervisores.
1.Muy Aplicacion de
pruebas
insatisfecho cuantitativas  con
Satisfaccion Satisfaccion | » Limpieza, higieney | 2.Bastante escalf_yl L_ikert del
L aboral con N las salubridad. insatisfecho cue_stlona_rllo de
condiciones Satisfaccion Laboral
fisicas » Espacio 3.Algo S20/23
Disponible. insatisfecho

> lluminacién.

> Ventilacion y
temperatura.

Satisfaccion
con la
participacio
n en las
decisiones

» Capacidad para
decidir
autbnomamente.

> Participacion en las
decisiones de su
seccion.

» Participacion en las
decisiones de grupo

4. Indiferente
5.Algo
satisfecho
6.Bastante
satisfecho
7.Muy

satisfecho
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Satisfaccion | » Oportunidades que
con su se le ofrecen.
trabajo. ; ga;)lfan_o Aplicacion de pruebas
- Jetivos, metas.d 1.Muy cuantitativas con
) ., asas € e escala  Likert del
Satisfaccion produccion, |2nsBat|sfecho cuestionario de
.Bastante ) .,
Laboral - . Satisfaccion  Laboral
insatisfecho $20/23
3.Algo '

insatisfecho

» Cumplimiento de | 4. Indiferente

» Satisfaccion convenio. 5'?'?0 h
satisfecho
con las| 5 Negociacion. 6.Bastante
prestaciones ' satisfecho
> Oportunidades de | 7. Muy
promocion Y| satisfecho
formacion.

La operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral se la elaboro en base al instrumento

del cuestionario que se utilizara para medir la misma

3.3. POBLACIONY MUESTRA

La poblacion objeto de estudio de la presente investigacion estard representada por 74
enfermeras y enfermeros de la Caja de Salud de la Banca privada, pertenecientes a la Clinica
Regional La Paz, la cual estard compuesta por el total de la poblacion y no presentara rango
de edad como un excluyente, el Unico requisito serd que la antigiiedad en el puesto de trabajo

sea de 1 a 6 afios 0 mas.

3.3.1. TIPO DE MUESTRA

El tipo de muestra sera no probabilistica intencionada, ya que “En las muestras no

probabilisticas, la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas
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relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra. Aqui el
procedimiento no es mecénico ni con base en formulas de probabilidad, sino que depende del

proceso de toma de decisiones del investigador” Hernandez Sampieri, 2010.

La muestra incluye a 74 sujetos que representan la totalidad de enfermeras y enfermeros los

cuales comprenden edades entre 20 y 50 afios.
3.3.2. SUJETOS
Tamafo de la muestra

El tamafio de la muestra estd conformada por 74 sujetos, y esta construida a través de la
técnica de la muestra definida por criterios del investigador, en este caso se tomd en cuenta a
74 enfermeras y enfermeros de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada.

Donde 69 son del sexo femenino y 5 son del sexo masculino y comprenden edades de 20 a

50 afios
SUJETOS SEXO EDAD NUMERO
Enfermeras 69 20 a 30 afios 27
Enfermeros 5 31 a 40 afios 44

41 a 50 afios 3
TOTAL 74 74
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Instrumentos

Los instrumentos que se consideraron como pertinentes en la evaluacion que se pretende

realizar de acuerdo a los objetivos de investigacion planteados, son los siguientes:

3.4.1. CUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Se elaboré un cuestionario sociodemografico para poder conocer las principales
caracteristicas de la poblacion de estudio, este cuestionario se elabord en base a las preguntas
sociodemogréficas de los dos instrumentos usados para la medicion de variables y

comprende aspectos como:

- Genero

- Edad

- Estado civil

- Situacion Laboral

- Tipo de Horario

- Carga Horaria

- Antiguedad en la institucion

- Afos de experiencia

- Capacitacion en los ultimos afios

- Posgrados realizados

*Ver en Anexo 1
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3.4.2. CUESTIONARIO DE ANALISIS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para medir la variable Clima organizacional se utilizara el Cuestionario de andlisis de clima
organizacional del Hospital Regional de Talca, disefiado por Miguel A. Bustamante, Judith

del Pilar Herndndez y Loretto Alejandra Yénez, de la Universidad de Talca, en Chile.

En la primera parte, este cuestionario contiene preguntas sociodemograficas, tales como:
afios de servicio, edad, estado civil, nivel educacional, rango, género, tipo de contrato. En la
segunda seccidén, recoge datos de la percepcién del clima organizacional a través 71
afirmaciones agrupadas en 14 dimensiones que fueron calificadas mediante una escala de

Likert de 5 puntos.

Validez

Para la validez del presente instrumento se solicito a dos jueces expertos en el tema, uno de la
carrera de Administracion de empresas y otro del departamento de Recursos humanos de la
Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada, para lo cual la revision estuvo
orientada al contenido de las preguntas en lo que refiere a precision, claridad, simplicidad,
comprension y especificidad de cada dimension, cabe sefialar que no hubieron muchos

cambios solo algunas palabras que no estaban adaptadas al contexto.

Confiabilidad

En relacién con la confiabilidad de este instrumento, se obtuvo el coeficiente de confiabilidad
Alfa de Crombach para las 14 dimensiones involucradas, alcanzando en su conjunto un 75%
de confiabilidad, indice calificado como adecuado, segun Ruiz (Op. cit.), lo que representa

gue las dimensiones de Apoyo, Administracion de Conflicto, Estilo de Supervision,
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Motivacion, Estabilidad Laboral, Equipo y Distribucion representan una buena fiabilidad del

instrumento. En cambio,

las dimensiones de Estructura, Responsabilidad, Riesgo,

Oportunidad de Desarrollo presentan una moderada confiabilidad, en tanto que, las

dimensiones Recompensa, Calidez, Identidad y Comunicacion muestran los menores rangos.

Confiabilidad de las dimensiones

N° | Dimensiones Alfa de Crombach
1 Estructura 0,35
2 Responsabilidad -0,04
3 Recompensa -0,04
4 Riesgo 0,34
5 Calidez -0,04
6 Apoyo 0,82
7 | Administracion del conflicto 0,78
8 Identidad -0,62
9 Estilo de supervision 0,62
10 | Motivacion 0,93
11 | Estabilidad laboral 0,82
12 | Oportunidad de desarrollo 0,48
13 | Comunicacion -0,06
14 | Equipo y distribucion 0,88
Todas las variables 0,75

52



Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

Este andlisis permite afirmar que el cuestionario disefiado y aplicado posee las caracteristicas
suficientes como para garantizar la adecuada y suficientemente confiabilidad del instrumento

aplicado para realizar el estudio del Clima Organizacional.

Asimismo sefialar que fue construida con 71 afirmaciones, con opciones de respuesta tipo

Likert, en el rango de frecuencia siguiente:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 =Endesacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

*Ver en Anexo 2

3.4.3. CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23

Para medir la segunda variable, Satisfaccion laboral, se utiliza el cuestionario de satisfaccion
laboral S20/23, elaborada por Melia y Peird, de la Universidad de Valencia. Este cuestionario
tiene una estructura compuesta por cinco secciones: Satisfaccion con la supervision, con seis
items (13, 14, 15, 16, 17 y 18), relativos a la forma en que los superiores juzgan la tarea, la
supervision recibida, la proximidad y frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los
superiores, las relaciones personales con los superiores y a la igualdad y justicia de trato
recibida de la empresa; Satisfaccion con el ambiente fisico, con cinco items (6,7, 8, 9 y 10),
relativos al entorno fisico y el espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y
salubridad, la temperatura, la ventilacion y la iluminacion; Satisfaccion con las prestaciones

recibidas, con cinco items (4, 11, 12, 22, 23), referidos al grado en que la empresa cumple el
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convenio, la forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las oportunidades de
promocion y las de formacion; Satisfaccion intrinseca del trabajo, con cuatro items (1, 2, 3,
5), y que se refieren a las satisfacciones que da el trabajo por si mismo, las oportunidades que
ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo que se destaca y los objetivos, metas y
produccion a alcanzar; y finalmente Satisfaccion con la participacion, con tres items (19, 20,
21), que se refieren a la satisfaccion con la participacion en las decisiones del grupo de
trabajo, del departamento o seccidén o de la propia tarea. Total, 23 items. Los trabajadores
responden utilizando un formato de respuesta de Likert de siete puntos (desde Muy satisfecho

=7 a Muy insatisfecho = 1).

Validez

Para la validez del presente instrumento se solicit6 a dos jueces expertos en el tema, uno de la
carrera de Administracion de empresas y otro del departamento de Recursos humanos de la
Clinica de la Caja Bancaria, para lo cual la revision estuvo orientada al contenido de las
preguntas en lo que refiere a precision, claridad, simplicidad, comprension y especificidad de
cada factor, cabe sefialar que no hubieron muchos cambios solo algunas palabras que no

estaban adaptadas al contexto.
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Confiabilidad de las secciones

Factores Alfa de Crombach
1. Satisfaccion con la relacion con sus superiores 0,876
2. Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo 0,866
3. Satisfaccion con la participacion en las decisiones 0,878
4. Satisfaccion con su trabajo 0,815
5. Satisfaccion con el reconocimiento 0,737

La escala de satisfaccion completa muestra un coeficiente Alfa alto, de 0,925, lo cual indica
que el instrumento es muy confiable para realizar la medicién de la Satisfaccion Laboral

requerida.

Asimismo sefialar que fue construida con 23 afirmaciones, con opciones de respuesta tipo

Likert, en el rango de frecuencia siguiente:

1 = Muy insatisfecho

2 = Bastante insatisfecho
3 = Algo insatisfecho

4 = Indiferente

5 = Algo satisfecho

6 = Bastante satisfecho
7 = Muy satisfecho

*Ver en Anexo 3
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4. PROCEDIMIENTO

Fase 1.

En la primera fase de la presente investigacion se realizé un estudio piloto para proceder con
la validacion de los instrumentos ya mencionados, se consiguid tres jueces expertos de la

carrera de Administracion de empresas y se procedid con la validacion.

Fase 2.

En esta fase se procedid a la aplicacion del cuestionario de los datos sociodemograficos, se
realizd en la misma institucion la Clinica Regional La Paz de la Caja de Salud de la Banca

Privada.

Fase 3.

En esta fase se procedio a la aplicacion del cuestionario de Clima Organizacional, se realizd

en la misma institucién la Clinica Regional La Paz de la Caja de Salud de la Banca Privada.

Fase 4

En esta fase se procedio a la aplicacion del cuestionario de Satisfaccion Laboral, se realizé

en la misma institucién la Clinica Regional La Paz de la Caja de Salud de la Banca Privada.
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CAPITULO IV

4. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados encontrados a través de la investigacion sobre el
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del personal de enfermeria de la Clinica

regional de la Caja de Salud de la Banca Privada.

Se efectuo en lo relacionado al tratamiento de los resultados, el tabulado, vaciado y andlisis
de la informacion de forma individual a cada instrumento aplicado en la poblaciéon de

estudio.

Posteriormente se realizo el andlisis de los resultados obtenidos, utilizando el analisis
estadistico para el tratamiento de los resultados, porcentajes, promedios Yy otros de estadistica
descriptiva que fueron necesarios para la investigacion. Asimismo, para el analisis

correlacional se utilizo el programa estadistico SPSS 18.0.

PRIMERA PARTE:

4.1 DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

En primer lugar se muestran los datos obtenidos de la poblacién de estudio, relacionados a la
informacién sociodemografica del personal de enfermeria como la edad, estado civil,
antigiiedad laboral, nidmero de hijos, situacion laboral, antigiiedad en la institucion ,
antigiiedad como enfermeras y enfermeros, horas de trabajo por semana entre otros. También
se consideran para el estudio el cuestionario de analisis de clima organizacional del hospital

Regional de Talca y el cuestionario de satisfaccion Laboral S20/23.
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En segundo lugar se analizan los datos considerando porcentajes obtenidos, realizando un
andlisis méas exhaustivo y detallado de la investigacion para finalmente presentar el analisis

de correlacion rectilinea de Pearson.

Cuadro No. 1: Poblacién segun Categoria Laboral
Cuestionarios No. De Sujetos Porcentaje
Licenciadas (os) 41 55%
Auxiliares 33 45%
Total 74 100%

Fuente: Elaboracidn Propia

El primer cuadro se muestra en relacion a la categoria laboral de la poblacion de estudio,
actualmente el 100% son enfermeras que trabajan en la Clinica regional de la Caja de Salud
de la Banca Privada. Donde 55% enfermeros (as) pertenecen a la categoria laboral
licenciados (as) y 45% enfermeros (as) a la categoria auxiliares. Por lo tanto se puede decir

que hay mas licenciados que auxiliares en la poblacion de estudio.
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Cuadro No. 2: Poblacion segun Género

Frecuencia
Género
Cuestionarios No. De Sujetos Porcentaje
Femenino 69 93%
Masculino 5 7%
Total 74 100%

Fuente: Elaboracidn Propia

El cuadro muestra la relacion de acuerdo al género de la poblacién de estudio, actualmente el
100% son enfermeros y enfermeras que trabajan en la Clinica regional de la Caja de Salud de
la Banca Privada, los resultados muestran que el 93% pertenecen al género femenino y el

5% pertenece al género masculino, haciendo un total de la muestra de 74 personas.

Cuadro No. 3: Poblacion segun Edad
Frecuencia
Edad
Cuestionarios No. De Sujetos Porcentaje
De 20 a 30 afos 27 37%
De 31 a 40 afos 44 59%
De 41 a 50 3 4 %

Fuente: Elaboracién Propia
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En el siguiente cuadro se observa el promedio de edad de los enfermeros (as), donde la
mayoria que es el 59 % de enfermeros (as) pertenece al rango de edad de 31 a 40 afios,
asimismo el 37% pertenecen al rango de 20 a 30 afios y por Ultimo el 4% pertenecen al rango

de 41 a 50 de la poblacion total.

Cuadro No. 4: Poblacion segun Estado Civil

Cuestionarios No. De Sujetos Porcentaje

Soltero/a 37 50%

Casado/a 27 36%

Conviviente 7 9%

Separado/a 2 3%

Viudo/a 1 1%

Otro 0 0%

Total 74 100%

Fuente: Elaboracidn Propia

En el presente cuadro se observa el estado civil de los enfermeros y enfermeras, donde la
mitad de la poblacion que es el 50% pertenecen a la categoria de solteros, el 36% a la
categoria casados, el 9% que pertenecen a la de convivientes, el 3 % son separados, el 1 %

viudo y ninguna persona a la categoria otro.
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Cuadro No. 5: Poblacion e hijos

Frecuencia
Hijos
Cuestionarios No. De Sujetos Porcentaje
Sl 42 57%
NO 32 43%
Total 74 100%

Fuente: Elaboracidon Propia

Se puede observar en el presente cuadro respecto al nimero de hijos de los enfermeros y

enfermeras, podemos sefialar que 57 % si tienen hijos bajo su dependencia y 43 % no tienen

hijos.

Cuadro No. 6: NUmero de hijos

Frecuencia
Numero de hijos
Cuestionarios No. De Sujetos Porcentaje

1 hijo 23 55%
2 hijos 13 30%
3 hijos 4 9%
4 hijos 1 2%
5 hijos 2 4%
Total 42 100%

Fuente: Elaboracién Propia
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En el presente cuadro se puede observar el nimero hijos que cada enfermero o enfermera
tiene, cabe sefialar que la mayoria solo tiene un hijo en este caso 55 % enfermeros (as), el
30 % tiene 2 hijos, el 9 % cuenta con 3 hijos, 4 % con 5 hijos y finalmente el 1 % con 4

hijos.

Cuadro No. 7 Situacion laboral actual

Cuestionarios No. De Porcentaje
Sujetos

Contrato indefinido 0 0%
Contrato seis meses 5 7%
Contrato hasta un afio 56 76%
Eventual 6 8%
item 7 9%

Total 74 100%

Fuente: Elaboracién Propia

En este cuadro se puede observar la situacion laboral de los enfermeros y las enfermeras,
donde 76 % cuentan con un contrato hasta un afio, solo 9 % con item, 8 % con contrato
eventual y 7 % con un contrato de seis meses 0 menos. Cabe recalcar que la mayoria cuenta

con un contrato de hasta un afio y ninguno con contrato indefinido.
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Cuadro No. 8:

Tipo de horario de trabajo

Cuestionarios No. De Porcentaje
Sujetos

Horario continuo 5 7%
Horario discontinuo 7 9%
Turnos fijos 33 45%
Turnos rotativos 26 35%
Otro 3 4%

Total 74 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

Se observa en el presente cuadro la relacién del tipo de horario de trabajo que asumen los

enfermeros y las enfermeras, donde 45 % pertenecen al horario de turnos fijos, 35 % a

turnos rotativos, 9 % horario discontinuo, 7 % horario continuo y 4 % a la categoria otro.

Como se puede observar hay varios horarios para cada enfermero (a), pero la mayoria se

encuentra en turnos fijos y también en turnos rotativos lo cual nos indica que los horarios

varian de acuerdo al contrato y la carga horaria de cada enfermera (0).
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Cuadro No. 9: Carga horaria por semana
Cuestionarios No. De Porcentaje
Sujetos
De 8 a 20 horas 6 9%
De 21 a 40 horas 56 76%
De 41 a 60 horas 2 2%
De 61 a 70 horas 2 2%
De 71 a 80 horas 2 2%
80 a adelante 6 9%
Total 74 100 %

Fuente: Elaboracion Propia

Se observa en el presente cuadro la carga horaria por semana que corresponde a cada uno de

los enfermeros y enfermeras, donde 76 % trabajan de 21 a 40 horas, 9 % de 8 a 20 horas, 2

% de 80 a adelante, 2 % de 41 a 60 horas, 2 % de 61 a 70 horas y 2 % de 71 a 80 horas.

Como se puede observar la mayoria trabaja de 21 a 40 horas lo cual nos indica que no existe

excesiva carga horaria o explotacion en sus funciones. Por otra parte se puede decir que un

porcentaje minimo del personal de enfermeria trabaja 80 o mas horas, indicando una carga

horaria excesiva en sus funciones de trabajo
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Antigtiedad en la institucion

Cuestionarios No. De Sujetos | Porcentaje
De 1 a 5 meses 0 0%
De 6 a 10 meses 0 0%

De 11 a 15 meses 14 19%
De 16 a 20 meses 60 81%
Total 74 100%

Fuente: Elaboracion Propia

En presente cuadro se observa la antigliedad de los enfermeros y enfermeras de la institucion,

donde 81 % tienen antigiiedad de 16 a 20 meses, 19 % de 11 a 15 meses y no hay nadie que

tenga antigiiedad de 1 a 10 meses. Cabe aclarar que la institucion tiene 1 afio y 6 meses de

antiguedad, por lo cual la mayoria tiene una antigtiedad de 16 a 20 meses.

Cuadro No. 11:

Afios de experiencia como enfermero (a)

Cuestionarios No. De Porcentaje
Sujetos
De 1 a 3 afios 7 9%
De 4 a 6 afios 30 41%
De 7 a9 afios 16 22%
De 10 a 12 afios 12 16%
De 12 a adelante 9 12%
Total 74 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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En este cuadro se observa los afios de experiencia como enfermeros y enfermeras, donde
41% tienen experiencia de 4 a 6 afios, 22 % tienen experiencia de 7 a 9 afios, 16 % de 10 a
12 afios, 12 % de 12 a adelante y por Gltimo el 9 % de 1 a 3 afios lo cual nos indica que la

experiencia minima aceptada por la institucion en el personal de enfermeria es de lafio.

Cuadro No. 12: Capacitacion en el altimo afio
Cuestionarios No. De Sujetos | Porcentaje
SI 72 97%
NO 2 3%
Total 74 100%

Fuente: Elaboracion Propia

En este cuadro se puede observar si los enfermeros y las enfermeras recibieron capacitacion
en el ultimo afio, los datos nos indican que 97 % si recibieron capacitacion en el Gltimo afio
y solamente el 3% afirma no haber recibido ninguna capacitacion. Lo cual nos indica que la
mayoria se interesa por capacitarse constantemente, lo cual es muy positivo en la institucion
y mas en el personal de enfermeria ya que estan en contacto con personas que padecen
enfermedades y necesitan tener los conocimientos suficientes para poder cumplir los

objetivos de la institucion.
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Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

Donde se realizo la capacitacion

Cuestionarios No. De Porcentaje
Sujetos

En la institucion que trabaja 36 49%
En instituciones privadas 11 15%
En instituciones publicas 15 20%
En el ministerio de salud 3 4%
Otro 9 12%

Total 74 100%

Fuente: Elaboracion Propia

En este cuadro se puede observar donde se realizd la capacitacion en

el ultimo afio de los y

las enfermeras, 49 % afirmaron recibir capacitacion en la institucion que trabajan, 20 % en

instituciones publicas, 15 % en instituciones privadas, 12% en la categoria otro y por ultimo

4 % en el ministerio de salud. Como se puede observar la mayoria dijo capacitarse en la

institucion que trabaja lo cual indica que promueve una constante capacitacion del personal

de enfermeria y resulta beneficioso para el personal de enfermeria.
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Cuadro No. 14: Posgrado realizado en los altimos afios

Frecuencia
Posgrado
Cuestionarios No. De Sujetos | Porcentaje
SI 20 27%
NO 54 73%
Total 74 100%

Fuente: Elaboracién Propia

En el presente cuadro se puede observar si realizaron o no algin posgrado en los Gltimos

afios, donde 73 % dicen no haber recibido ningin posgrado en los Gltimos afios y 27 % si

recibieron algun tipo de posgrado.

Cuadro No. 15: El posgrado que se realizo

Frecuencia

Posgrado realizado

Cuestionarios No. De Sujetos | Porcentaje
Especialidad 5 25%
Diplomado 11 55%
Maestria 4 20%
Doctorado 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Elaboracién Propia
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En el presente cuadro se puede observar el tipo de posgrado que realizaron en los ultimos

afios los enfermeros y las enfermeras, donde 55 % personas realizaron el posgrado de

diplomado, 25 % especialidad y 20 % maestria. Cabe sefialar que ninguno (a) realizo el

posgrado doctorado.

SEGUNDA PARTE:

4.2 RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE ANALISIS DE CLIMA

ORGANIZACIONAL.

A partir de esta pagina en adelante se analizaran los datos referentes a las dimensiones del

Clima Organizacional. Comenzaremos por los totales y luego por dimensiones.

Grafico N° 1: Porcentaje total del Clima Organizacional

1%

Clima organizacional

m Positivo
Negativo

= Neutro

B Muy positivo

= Muy negativo

Fuente: Elaboracién Propia

En este grafico se muestra la variable Clima Organizacional en general del personal de

enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de Banca Privada, el cual nos indica
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que 62 enfermeros y enfermeras que representan el 84% afirman percibir un Clima
organizacional Positivo, lo cual indica que en la institucion presenta un contexto laboral
satisfactorio ademés de las caracteristicas presentes en la gran mayoria de la poblacion de
estudio las cuales son: estructura flexible, calidez, comunicacion, identidad y estilos de
supervision que hace a la institucion diferente de otras organizaciones. Asimismo 15
enfermeras y enfermeras que representan el 15% afirman un clima Organizacional neutro lo
cual nos indica que no lo perciben ni como negativo ni como positivo. Por otro lado 1
persona que representa al 1% afirma percibir el clima Organizacional de la institucién como

negativo.

Gréfico N° 2: Porcentaje de la Dimension Estructura

ESTRUCTURA

Al

92%

Flexible

M Dura

Fuente: Elaboracién Propia

En el grafico se puede observar que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron en
la investigacion 68 de ellos obtuvieron un puntaje de flexible, lo que demuestra que el 92%
de la poblacion total indica que la estructura es clara en cuanto claridad y limitaciones de las

reglas, regulaciones, procedimientos y tramites que enfrentan en el desarrollo de su trabajo.
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Asimismo, 6 profesionales en enfermeria que representan el 8% obtuvieron un puntaje de

estructura dura.

Grafico N°3:  Porcentaje de la Dimension Responsabilidad

RESPONSABILIDAD

o |

M Baja
91%

Fuente: Elaboracion Propia

Como se puede observar en el grafico de los 74 profesionales en enfermeria que participaron
en la investigacion 67 de ellos obtuvieron un puntaje de alta responsabilidad, lo que
demuestra que el 91% de la poblacion total presenta autonomia en toma de decisiones
relacionadas a su trabajo y relacionado a supervision que recibe como empleado. Cabe
sefialar también que 7 profesionales en enfermeria que representan el 9% obtuvieron un
puntaje de baja responsabilidad. Asi mismo se pudo observar que la mayoria afirmo tener una
responsabilidad alta respecto a su trabajo lo cual favorece al cumplimiento de los objetivos

de la institucion y promueve al crecimiento de la misma.
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Grafico N° 4:  Porcentaje de la Dimension Recompensa

RECOMPENSA
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Fuente: Elaboracion Propia

En el grafico se puede observar que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron en
la investigacion, 67 de ellos obtuvieron un puntaje de alta recompensa, lo que demuestra que
el 91% de la poblacion total percibe adecuadas las recompensas recibidas respecto al trabajo
que realizan por lo que se puede decir que la mayoria afirmo contar con un sistema de
recompensas adecuadas por la institucion. Sin embargo un 9 % percibe que la recompensa es
baja considerando que la recompensa que reciben no es proporcional al trabajo que realizan,
lo cual nos indica que no estan de acuerdo con el sistema de recompensas de la institucion y

ademas que no les parece adecuada.
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Gréfico N° 5: Porcentaje de la Dimension Riesgo
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Fuente: Elaboracion Propia

Se puede observar en este grafico que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron
en la investigacion 60 de ellos obtuvieron un puntaje bajo de riesgo, lo que demuestra que el
81% de la poblacion total indica que existe una aceptacion de los desafios y riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. Asimismo 14 profesionales en enfermeria
que representan el 19% obtuvieron un puntaje de alto riesgo. Lo cual nos indica que la
mayoria percibe los riesgos como algo positivo y facil de enfrentar lo cual es beneficiosos
para la institucion ya que no representa una amenaza y puede contribuir a que el personal de

enfermeria cumpla con los objetivos de la institucion.
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Grafico N° 6: Porcentaje Dimension Calidez
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Fuente: Elaboracion Propia

En el siguiente grafico se puede observar que de los 74 profesionales en enfermeria que
participaron en la investigacion 66 de ellos obtuvieron un puntaje alta calidez, lo que
demuestra que el 90% de la poblacién total indica que la percepcion que tienen los y las
enfermeras acerca del ambiente de trabajo es bueno y amistoso, puede ser que celebren
festividades de aniversarios u otros. Asimismo 8 profesionales en enfermeria que representan
el 10% obtuvieron un puntaje de baja calidez. Lo cual indica que este bajo porcentaje no

percibe el ambiente calido ni amistoso.
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Grafico N° 7: Porcentaje de la Dimension Apoyo
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Fuente: Elaboracion Propia

En el grafico se puede observar que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron en
la investigacion 65 % obtuvieron un puntaje bajo de apoyo, lo que demuestra que el 88% de
la poblacidn total indica que la percepcion de apoyo no se basa en una relacion amistosa y de
ayuda mutua en la organizacion lo cual indica que el personal de enfermeria no percibe como
un soporte positivo a la institucion, puede ser que existan problemas internos con los
inmediatos superiores, esto puede ser de impacto negativo para la institucion ya que genera
una amenaza para el clima organizacional. Asimismo 9 profesionales en enfermeria que

representan el 12% obtuvieron un puntaje de alto apoyo.
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Grafico N° 8: Porcentaje Dimension Administracion de Conflicto

ADMINISTRACION DEL CONFLICTO
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Fuente: Elaboracion Propia

En el siguiente grafico se puede observar que de los 74 profesionales en enfermeria que
participaron en la investigacion 59 obtuvieron un puntaje alto en lo que se refiere
administracion de conflicto, lo que demuestra que el 80% de la poblacién total indica que
existe aceptacion tanto del personal de enfermeria como de los superiores de las opiniones
discrepantes y no existe temor de enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. Por
otra parte 15 profesionales en enfermeria que representa 20% de la poblacion sugieren que la

administracion del conflicto es baja.
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Grafico N° 9: Porcentaje de la Dimension Identidad
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Fuente: Elaboracion Propia

En este grafico se puede observar que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron
en la investigacion 68 obtuvieron un puntaje alto de identidad, lo que demuestra que el 92%
de la poblacion nos indica que se identifican con la institucién y comparten objetivos
personales con los de la organizacién, esta dimension es muy importante a la hora de hablar
de clima organizacional ya que identificarse con la institucion que se trabaja traera muchos
beneficios y aportara al cumplimiento de los objetivos de la institucion ademas representa
para el trabajador una sensacion de orgullo y pertenencia. Por otra parte 6 profesionales en

enfermeria que representan al 8% indican que la identidad es baja.
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Grafico N° 10: Porcentaje de la Dimension Estilo de Supervision
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Fuente: Elaboracion Propia

En este grafico se puede observar que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron
en la investigacion 66 obtuvieron el puntaje flexible, lo que demuestra que el 90% de la
poblacion afirman que el estilo de supervision es flexible lo cual nos indica que los factores
que hacen posible la realizacion de los procesos de trabajo, intervienen positivamente en la
consecucion de objetivos en la institucion. Cabe sefialar también que 8 profesionales en

enfermeria que representan el 10% afirman que el estilo de supervision duro.
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Grafico N° 11: DIMENSION MOTIVACION LABORAL
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Fuente: Elaboracion Propia

Como se puede observar en grafico que de los 74 profesionales en enfermeria que
participaron en la investigacion 57 obtuvieron un puntaje bajo en motivacion laboral, lo que
demuestra que el 77% de la poblacion afirma que en la institucion hay una motivacion
laboral baja, lo cual nos indica que la poblacién de estudio muestra poco interés y
compromiso por su trabajo y por la organizacion, lo cual puede afectar al crecimiento de esta,
también puede afectar a un clima organizacional positivo y a la consecucion de objetivos.
Por otra parte 17 profesionales en enfermeria que representa al 23% de la poblacion afirman

que la motivacion laboral es alta.
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Grafico N° 12: Porcentaje de la Dimensién Estabilidad Laboral
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Fuente: Elaboracién Propia

En este grafico se puede observar que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron
en la investigacion 57 obtuvieron el puntaje de estabilidad laboral baja, lo que demuestra que
el 77 % de la poblacion afirman que en la institucion existe un grado minimo de seguridad en
la permanencia laboral, esta dimension también es muy importante ya que la mayoria de los
trabajadores buscan estabilidad en sus puestos de trabajo, esto ademas puede afectar
negativamente al desempefio laboral ya que puede generar estrés la incertidumbre y la
presion lo cual es muy negativo para el clima organizacional y la consecucion de objetivos
para la institucion. Asimismo, 7 profesionales en enfermeria, que representan el 23%

obtuvieron un puntaje que establece alta a la dimension de estabilidad laboral.
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Grafico N° 13: Porcentaje de la Dimensidn Oportunidad de Desarrollo
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Fuente: Elaboracion Propia

En este grafico se puede observar que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron
en la investigacion 71 obtuvieron el puntaje de oportunidad de desarrollo bajo, lo que
demuestra que el 96 % de la poblacién afirman que en la institucién sienten que no valoran
su trabajo y que el mismo no puede ayudarles a su crecimiento personal en la institucién, mas
al contrario pueden percibir sus funciones y tareas como no dignas de realizar, asi mismo
pueden percibir que no hay oportunidades de ascenso y de crecimiento laboral en la
institucion, lo cual puede afectar el clima organizacional de manera negativa. Cabe afirmar
que 3 profesionales en enfermeria, que representarian al 4 % afirmaron que hay un alto grado

de oportunidad en el desarrollo.
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Grafico N° 14: Porcentaje de la Dimension Comunicacion
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Fuente: Elaboracién Propia

Como se puede ver en el grafico de los 74 profesionales en enfermeria que participaron en la
investigacién 67 obtuvieron un puntaje alto en comunicacién lo que demuestra que el 91 %
de la poblacién afirman que el desempefio de poblacion esta siendo efectivamente fluido y el
contacto es oportuno entre superiores y el personal de enfermeria de la institucion, lo cual es
muy positivo ya que la dimension de comunicacién es muy importante ya que promueve
buenas relaciones entre los trabajadores y evita malos entendidos poniendo en riesgo el clima
organizacional de la institucion. Por otra parte 7 profesionales en enfermeria que representa

al 9 % de la poblacion afirman que la comunicacion es baja.
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Grafico N° 15: Porcentaje de la Dimension Equipos y Distribucion de Personal y

Material.
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Fuente: Elaboracion Propia

Como se puede ver en el gréafico de los 74 profesionales en enfermeria que participaron en la
investigacion 61 obtuvieron un puntaje alto en equipos y distribucién de personas y material
lo que demuestra que el 82 % de la poblacion afirma que las operaciones estan siendo
eficientes con relacion al stock de recursos personales e institucionales disponibles en la
organizacion, lo cual favorece al desenvolvimiento y la atencidn a los pacientes ya que se
cuenta con los recursos necesarios y ayuda a un clima organizacional positivo. Por otra parte
13 profesionales en enfermeria que representa al 18 % de la poblacion afirman que los

equipos y distribucién de personas y material son bajos.

83



Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

4.3 RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S20/23

Esta parte de la investigacion se analizara los factores del cuestionario de satisfaccion
S20/23 del personal de enfermeria de la Clinica regional de la Caja de Salud de la Banca

Privada.

Gréfico N° 16: Porcentaje total de la Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

1%

|

m Satisfecho

® Indiferente

Insatisfecho

Fuente: Elaboracién Propia

En relacion a la variable Satisfaccién Laboral se revelo que de la poblacion de estudio, 53
enfermeras y enfermeros que representan el 72 %, mostraron Satisfaccion Laboral en su
puesto de trabajo lo cual nos indica que su trabajo les proporciona un sentimiento de
bienestar, que cubre sus necesidades a traves de los resultados obtenido en su desempefio
laboral, ademas de estar satisfechos en los cinco factores que comprenden Satisfaccion
Laboral en su trabajo. Por otra parte 20 personas que representan el 27 % afirmaron estar
indiferentes, lo cual nos indica que no estan ni satisfechos ni insatisfechos. Por ultimo un 1%

dijo no estar satisfecho en su puesto de trabajo lo cual nos indica que es una minoria.
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Grafico N° 17 Porcentaje del Factor Satisfaccion con el Trabajo
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Fuente: Elaboracién Propia

En relacion al factor de satisfaccion con el trabajo se puede observar en el grafico que de los
74 profesionales en enfermeria que participaron en la investigacion 72 personas, que
representan el 97% de la poblacion de estudio estan satisfechos con su trabajo lo cual nos
indica que estan conformes en relacién a su trabajo en si y al entorno laboral al cual
pertenecen, lo cual es positivo ya que la satisfaccion en el trabajo puede influir en el
desempefio ya sea de manera positiva 0 negativa. Asimismo, 2 profesionales en enfermeria
que representa al 3 % de la poblacién afirmo no estar satisfecha con su trabajo, lo cual indica

inconformidad con su trabajo y con el entorno laboral al que pertenecen.
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Grafico N° 18 Porcentaje Factor Satisfaccion con los Superiores
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Fuente: Elaboracion Propia

En relacién al factor satisfaccion con los superiores se puede observar en el grafico que de
los 74 profesionales en enfermeria que participaron en la investigacion 67 personas, que
representan el 91% de la poblacién indican que existe un buen estilo de direccion y un
liderazgo participativo, con posibilidades de control y autonomia y participacion del
trabajador, este factor es importante ya que influye a la relacion entre superiores y promueve
la confianza entre el personal lo cual ayuda a sentirse satisfecho y conlleva a un buen
despefio para el alcance de objetivos de la institucion. Asimismo 7 profesionales en
enfermeria que representarian al 9% de la poblacion de estudio afirmo que esta insatisfecha

con los superiores.
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GraficoN°19  Porcentaje del Factor Satisfaccion con las Condiciones Fisicas

SATISFACCION CON LAS CONDICIONES
FISICAS

4%

m SATISFECHO

M Insatisfecho

Fuente: Elaboracién Propia

En relacion al factor satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo se puede observar
en el grafico que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron en la investigacion
71 personas, que representan el 96% de la poblacion afirmaron estar satisfechos con dicho
factor, lo cual nos indica que el espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, ruidos,
temperatura, etc. Son apropiados para el desenvolvimiento de los y las enfermeras en la
organizacion. Asimismo un 3 profesionales en enfermeria que representan el 4% de la
poblacion de estudio afirmo que estar insatisfechos con las condiciones fisicas que presenta

la institucion.
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Grafico N° 20 Porcentaje del Factor Satisfaccion con la Participacion
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Fuente: Elaboracion Propia

En relacion al factor satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo se puede observar
en el grafico que de los 74 profesionales en enfermeria que participaron en la investigacién
65 personas, que representan el 88% de la poblacion afirmaron estar satisfechos con dicho
factor, lo cual nos indica que existe participacion en la toma de decisiones en la organizacion
sobre procedimientos y tareas por parte del personal de enfermeria. Asimismo 9
profesionales en enfermeria que representan el 12% de la poblacion de estudio afirmo que

esta insatisfecha con la participacion en las decisiones de la institucion.
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Grafico N° 21  Porcentaje del Factor Satisfaccion con el Reconocimiento

SATISFACCION CON EL
RECONOCIMIENTO

1%

m Satisfecho

U Insatisfecho

Fuente: Elaboracién Propia

En relacion al factor satisfaccion con el reconocimiento se puede observar en el grafico que
de los 74 profesionales en enfermeria que participaron en la investigacion 73 personas, que
representan el 99% de la poblacion afirmaron estar satisfechos con dicho factor, lo cual nos
indica que existe un alto grado de reconocimiento hacia el desarrollo de tareas de sus
habilidades e iniciativas en el personal de enfermeria. Asimismo 1 profesional en enfermeria,
que representa al 1% de la poblacion de estudio afirmo que esta insatisfecha con el

reconocimiento por parte de la institucion.
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TERCERA PARTE:

4.4. ANALISIS DE CORRELACION DE PEARSON.

Para la correlacion entre las variables de estudio de la presente investigacion se utilizé el
coeficiente de correlacion simple de Pearson (Modelo Rectilineo). EI coeficiente de

correlacion es una medida de asociacion entre dos variables y se simboliza con la letra .

Los valores de la correlacién van desde + 1 a — 1, pasando por el valor numérico del cero que
corresponde a una ausencia de correlacion. Los valores positivos indican que existe una
correlacion positiva directamente proporcional, los valores negativos sefialan que existe una

correlacion negativa inversamente proporcional, respectivamente.

A continuacion se describira la correlacion que se pudo hallar entre la variable 1 (Clima

Organizacional) y la variable 2 (Satisfaccion Laboral).

Ademas se pretende mostrar la correlacion entre las distintas dimensiones de la variable 1
relacionadas con la variable 2 y la correlacion entre la variable 1 y los factores de la variable
2 para poder llevar a cabo una descripcion de resultados més detallada. Toda esta

informacién sera presentada a continuacion:
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Cuadro N° 16: Diagrama de dispersién correlacion Clima Organizacional — Satisfaccion

Laboral
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CLIMA ORGANIZACIONAL

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de Clima Organizacional

y la Satisfaccion Laboral es:

0.766

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral

Pearson Correlation 1 766"
Clima Sig. (2-tailed) ,000|
Organizacional

N 74 74

Pearson Correlation 766" 1
Satisfaccion Sig. (2-tailed) ,000
Laboral

N 74 74

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Los resultados presentan una correlacion de 0.766 positiva considerable, significativa al nivel
0,01 (bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se
puede afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la
Banca Privada presentan mayores niveles de Clima Organizacional y esta influye de forma

significativa en su Satisfaccion Laboral.

v/ Para mostrar resultados de las dimensiones de la Variable de Clima Organizacional
correlacionados con los niveles de Satisfaccion Laboral de la poblacion de estudio,

consideraremos los siguientes cuadros:

@

92



Cuadro N° 17: Correlacion Clima Organizacional — Satisfaccion con sus superiores

Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

ClimaOrg |SatSuperiores

ClimaOrg Pearson Correlation 1 ,501

Sig. (1-tailed) ,043

N 74 74

. Pearson Correlation 501" 1

SatSuperiores

Sig. (1-tailed) ,043

N 74 74

*, Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Clima y

Satisfaccion Laboral es:

0.501

Los resultados presentan una correlacion de 0.501 positiva media, significativa al nivel 0,01

(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede

afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca

Privada presentan mayores niveles de Satisfaccion con sus superiores lo que significa que el

buen estilo de direccion, el liderazgo positivo y la participacion del trabajador influye

medianamente en su Clima organizacional.
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Cuadro N° 18 Correlacion Clima Organizacional — Satisfaccion con las condiciones

fisicas
ClimaOrg |SatCondLab

ClimaOrg Pearson Correlation 1 ,556

Sig. (1-tailed) ,092

N 74 74
SatCondLab Pearson Correlation ,556 1

Sig. (1-tailed) ,092

N 74 74

El indice de correlaciéon de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Clima

Organizacional y la Satisfaccion Laboral Actual es:

0.556

Los resultados presentan una correlacion de 0.556 positiva media, significativa al nivel 0,01

(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede

afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca

Privada presentan mayores niveles de Satisfaccion con las condiciones fisicas, lo que

significa que el espacio en el lugar de trabajo, limpieza, ruidos, etc. Influye medianamente

en su Clima Laboral actual.
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Cuadro N°19: Correlacion Clima Organizacional — Satisfaccidn con la participacion

ClimaOrg |SatParticipacion
ClimaOrg Pearson Correlation 1 ,583
Sig. (1-tailed) ,060
N 74 74
SatParticipacion Pearson Correlation ,583 1
Sig. (1-tailed) ,060
N 74 74

El indice de correlaciéon de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Clima

Organizacional y Satisfaccion con la participacion es:

0.583

Los resultados presentan una correlacion de 0.583 positiva media, significativa al nivel 0,01
(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede
afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca
Privada presentan mayores niveles de Satisfaccion con la participacion lo cual significa que
la participacion en las decisiones procedimientos y tareas influyen medianamente en el

Clima Organizacional.
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Cuadro N° 20: Correlacion: Clima Organizacional — Satisfaccion con su trabajo

ClimaOrg |SatTrabajo
ClimaOrg Pearson Correlation 1 533"
Sig. (1-tailed) ,023
N 74 74
SatTrabajo Pearson Correlation 533" 1
Sig. (1-tailed) ,023
N 74 74

* Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Clima

Organizacional y la Satisfaccion con su trabajo es:

0.533

Los resultados presentan una correlacion de 0.533 positiva media, significativa al nivel 0,01
(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede
afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca
Privada que presentan mayores niveles de satisfaccién con su trabajo lo cual significa que el

entorno laboral al que pertenecen influye medianamente en su Clima Organizacional.

96



Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

Cuadro: 21: Correlacion Clima Organizacional — Satisfaccion con el reconocimiento

ClimaOrg |SatReconocimiento
ClimaOrg Pearson Correlation 1 ,568
Sig. (1-tailed) ,076
N 74 74
SatReconocimiento Pearson Correlation ,568 1
Sig. (1-tailed) ,076
N 74 74

El indice de correlaciéon de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Clima

Organizacional y la Satisfaccion con el reconocimiento es:

0.568

Los resultados presentan una correlacion de 0.568 positiva media, significativa al nivel 0,01
(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede
afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca
Privada que presentan mayores niveles de satisfaccion con el reconocimiento lo cual nos
indica que el reconocimiento del desarrollo de sus tareas habilidades e iniciativas influye

medianamente en su Clima Organizacional.

Correlacion: Dimensiones de Clima Organizacional — Satisfaccién Laboral

» Para mostrar resultados de las dimensiones de la variable Satisfacciéon Laboral
correlacionados con la variable Clima Organizacional de la poblacion de estudio,

consideraremos los siguientes cuadros de las correlaciones mas significativas
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Riesgo Estabilidad

Apoyo Comunicacién

——
)

Conflicto [ Equipos y

L Distribucidn

N——/
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Cuadro N° 22: Correlacion Satisfaccion Laboral — Estructura Organizacional

SatLaboral Estructura

SatLaboral Pearson Correlation 1 ,500

Sig. (1-tailed) 432

N 74 74

Pearson Correlation ,500 1
Estructura

Sig. (1-tailed) 432

N 74 74

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Satisfaccion

laboral y Estructura organizacional es:

0.500

Los resultados presentan una correlacion de 0.500 positiva media, significativa a nivel 0,01
(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede
afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca
Privada que presentan mayores niveles de Estructura lo cual significa que la percepcion de
claridad de las limitaciones, reglas y procedimientos influyen medianamente en su

Satisfaccion Laboral.
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Cuadro N° 23: Correlacion: Satisfaccion Laboral — Responsabilidad

SatLaboral |Responsabilidad
SatLaboral Pearson Correlation 1 555
Sig. (1-tailed) ,014
N 74 74
Responsabilidad Pearson Correlation 555 1
Sig. (1-tailed) ,014
N 74 74

*, Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre

Responsabilidad y Satisfaccion Laboral es:

0.555

los resultados de niveles de

Los resultados presentan una correlacion de 0.555 positiva media, significativa a nivel 0,01

(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede

afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca

Privada presentan mayores niveles de Responsabilidad lo cual nos indica que la percepcion

respecto a la autonomia en la toma de decisiones relacionadas al trabajo

medianamente en su Satisfaccion Laboral.

influye
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Cuadro N° 24: Correlacion Satisfaccion Laboral - Recompensa

SatLaboral Recompensa
SatlLaboral Pearson Correlation 1 ,650
Sig. (1-tailed) ,336
N 74 74
Recompensa Pearson Correlation ,650 1
Sig. (1-tailed) ,336
N 74 74

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Satisfaccion

Laboral y Recompensa es:

0.650

Los resultados presentan una correlacién de 0.65 positiva media, significativa a nivel 0,01
(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede
afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca
Privada presentan mayores niveles de Recompensa lo cual indica que el sentimiento de ser

recompensado por hacer bien su trabajo influye medianamente en su Satisfaccion Laboral.
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Cuadro N° 25: Correlacion Satisfaccion Laboral — Apoyo

Sat Laboral |Apoyo
SatlLaboral Pearson Correlation 1 ,445
Sig. (1-tailed) ,108
N 74 74
Apoyo Pearson Correlation 445 1
Sig. (1-tailed) ,108
N 74 74

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Satisfaccion

Laboral y Apoyo es:

0.445

Los resultados presentan una correlacion de 0.445 positiva débil, no es significativa al nivel
0,01 (bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se
puede afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la
Banca Privada presentan mayores niveles de Apoyo, lo que quiere decir que la ayuda
percibida de los superiores y otros miembros del grupo influye débilmente en su Satisfaccion

Laboral.
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Cuadro N° 26: Correlacion Satisfaccion Laboral — Estilo de Supervision

SatLaboral EstiloSupervision
SatLaboral Pearson Correlation 1 611
Sig. (1-tailed) ,463
N 74 74
EstiloSupervision Pearson Correlation ,611 1
Sig. (1-tailed) ,463
N 74 74

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Satisfaccion

Laboral y Estilos de supervision es:

0.611

Los resultados presentan una correlacion de 0.611 positiva media, significativa al nivel 0,01

(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede

afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca

Privada presentan mayores niveles de Estilos de supervision lo que quiere decir que la

aceptacion de opiniones discrepantes y el

medianamente en su Satisfaccion Laboral.

no temer enfrentar problemas,

influye
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Cuadro N° 27: Correlacion Satisfaccion Laboral — Motivaciéon Laboral

Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

SatLaboral MotivacionLab
SatLaboral Pearson Correlation 1 ,783
Sig. (1-tailed) 242
N 74 74
MotivacionLab Pearson Correlation ,783 1
Sig. (1-tailed) ,242
N 74 74

El indice de correlacién de Pearson encontrado entre

Satisfaccion Laboral y Motivacion Laboral es:

0.783

los resultados de niveles de

Los resultados presentan una correlacion de 0.783 positiva considerable, significativa al nivel

0,01 (bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se

puede afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la

Banca Privada presentan mayores niveles de Motivacién laboral lo que quiere decir que el

revelan interés compromiso con su trabajo y con la organizacion como un todo, influyen

considerablemente en su Satisfaccion Laboral.
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Cuadro N° 28: Correlaciéon Satisfaccion Laboral — Estabilidad Laboral

SatLaboral EstabilidadLab
SatLaboral Pearson Correlation 1 ,666
Sig. (1-tailed) ,289
N 74 74
EstabilidadLab Pearson Correlation ,666 1
Sig. (1-tailed) ,289
N 74 74

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Satisfaccion

Laboral y Estabilidad laboral es:

0.666

Los resultados presentan una correlacion de 0.666 positiva media, significativa al nivel 0,01
(bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se puede
afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca
Privada presentan mayores niveles de Estabilidad laboral lo cual indica que la seguridad en la

permanencia laboral influyen medianamente en su Satisfaccion Laboral.
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Cuadro N° 29: Correlacion Satisfaccion Laboral — Oportunidad de Desarrollo

Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

SatLaboral [OportunidadyDes
SatLaboral Pearson Correlation 1 ,510
Sig. (1-tailed) ,004
N 74 74
OportunidadyDes Pearson Correlation ,510 1
Sig. (1-tailed) ,004
N 74 74

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Satisfaccion

Laboral y Oportunidad de desarrollo es:

0.510

Los resultados presentan una correlacion de 0.51 positiva débil, no es significativa al nivel

0,01 (bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se

puede afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la

Banca Privada presentan mayores niveles de Oportunidad de desarrollo y a su vez influyen

débilmente en su Satisfaccién Laboral.
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Cuadro N° 30: Correlacion Satisfaccion Laboral — Equipos de Distribucion

SatLaboral |EquiposyMat
SatlLaboral Pearson Correlation 1 , 756
Sig. (1-tailed) ,079
N 74 74
EquiposyMat Pearson Correlation , 756 1
Sig. (1-tailed) ,079
N 74 74

El indice de correlacion de Pearson encontrado entre los resultados de niveles de Satisfaccion

Laboral y Equipos de distribucion es:

0.756

Los resultados presentan una correlacion de 0.756 positiva considerable, significativa al nivel
0,01 (bilateral) 99% nivel de significacion, tomando en cuenta el signo de la correlacion, se
puede afirmar que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud de la
Banca Privada presentan mayores niveles de Equipos de distribucion lo cual indica que la
distribucion de personas y material permiten operaciones de trabajo eficientes con relacion al
recursos personales e institucionales y a su vez influyen considerablemente en su

Satisfaccién Laboral.
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CUARTA PARTE
COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

La presente investigacion acepta la hipdtesis, ya que el coeficiente de correlacion de
Pearson alcanzado fue de 0.766, lo cual nos indica que hay una relacién positiva
considerable, por lo cual se puede afirmar que las condiciones del Clima Organizacional se
relacionan significativamente con la Satisfaccion Laboral del personal de enfermeria de la

Clinica Regional La Paz de la Caja de Salud de la Banca Privada.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

A partir de todo el trabajo necesario realizado para poder concluir con la presente
investigacion, relacionada a la bdsqueda de instrumentos para su aplicacién, escoger la
poblacion de estudio, el trabajo de campo y el analisis estadistico respectivo, podemos decir
que constituye un aporte importante para la Psicologia Organizacional establecer la relacion
entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal de enfermeria de la Clinica
Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada, ya que si bien se cuentan con varias
investigaciones acerca de estos temas, es relevante seguir investigando en instituciones de
salud, ya que la profesion de enfermeria al ser una profesion que contribuye al bienestar
humano, se le debe prestar la atencién necesaria a fin de mejorar las condiciones, para que

asi estas no influyan en la prestacion de servicios otorgados a la poblacion.

La informacion del analisis estadistico efectuado y la correlacion que se hizo con las
variables de estudio permitieron alcanzar los objetivos planteados al inicio de la
investigacion. Después de haber analizado y procesado los datos obtenidos a partir los datos
sociodemograficos de la poblacion de estudio, de los instrumentos sobre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral, la presente investigacion expresa las siguientes

conclusiones méas importantes:

En cuanto al andlisis de datos sociodemograficos se recolecto datos acerca del género, se

pudo encontrar que existe una presencia del 7% del sexo masculino y 93% es de sexo

109



Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

femenino, por lo tanto se puede decir que existen enfermeras tanto mujeres como varones,

pero prevalece el género femenino.

En cuanto al rango de edad, la mayoria de las enfermeras y los enfermeros se encuentran en
el rango de 31 a 40 afos, acerca del estado civil una mayoria dijo ser soltero (as), asi mismo
la mayoria dijo tener hijos, respecto a su situacion laboral se pudo constatar que un gran
porcentaje tiene contrato solo hasta un afio y que su carga horaria por semana del 76% es de
21 a 40 horas y un 15 % que afirma trabajar de 41 a 80 horas a la semana. Respecto a la
antigiiedad en la institucién una gran mayoria dijo permanecer en la institucion de 16 a 20
meses, esto debido a que la Clinica recién se fundo hace lafio y 6 meses. Cabe sefialar
también que una mayoria dijo haber realizado alguna capacitacion en el Gltimo afio en la
institucion que trabaja. Respecto al posgrado la mayoria dijo no haber realizado posgrado en

el ultimo afio, los que lo realizaron en su mayoria fue el posgrado diplomado.

En cuanto al Clima Organizacional, los datos nos dicen que se obtuvo un clima POSITIVO,
lo cual quiere decir que el personal de enfermeria de la Clinica Regional de la Caja de Salud
de la Banca Privada, percibe un contexto laboral apropiadamente satisfactorio en la

institucion que trabaja.

En relacion a las dimensiones de Clima Organizacional las que obtuvieron mayor puntaje
fueron estructura con 92 %, lo cual nos indica que los enfermeros y enfermeras tienen en
claro lo que es limitaciones reglas, procedimientos y tramites acerca de la institucion. Otra
dimensién que obtuvo un alto puntaje es calidez con un 90 % lo cual nos dice que el
personal de enfermeria percibe un ambiente amistoso lo cual favorece al altamente al clima.

Por otra parte la dimension identidad con un 92 % también fue una de las mas altas lo cual
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nos indica que se sienten identificados (as) con la institucién y por ende comparten su
objetivos con los de la organizacién, lo cual también favorece altamente al clima de la
institucion. Asi también la dimension estilo de supervision con un 90 % fue positiva ya que
el personal de enfermeria percibe que es flexible y por ende hacen posible la consecucion de
objetivos en la institucion. Y por dltimo Comunicacion también obtuvo un puntaje alto con
un 91% lo cual indica que el contacto es oportuno y fluido entre el personal de enfermeria y

los superiores.

Por otra parte las dimensiones que obtuvieron puntajes menores y que pueden poner en
riesgo el Clima Organizacional y el cumplimiento de los objetivos de la institucion, son
apoyo bajo con 88 %, lo cual nos indica que los y las enfermeras perciben que no hay una
relacién de ayuda mutua. Otra dimension con puntaje bajo fue motivacién lo cual nos indica
que 77% de la poblacion de estudio afirmo tener una motivacion baja por lo cual se puede
decir que no se muestra interés ni compromiso por su trabajo ni por la organizacion, lo cual
puede afectar al crecimiento de esta y a la consecucion de objetivos. Ademas, 77% de la
poblacién dijo tener una baja estabilidad laboral lo cual nos indica que no perciben que su
trabajo les da permanencia laboral mas al contrario les produce incertidumbre y
preocupacion. Por ultimo otra dimension con 96% afirmo tener baja oportunidad de
desarrollo lo cual puede indicar que perciben que su trabajo no es valorado para su

crecimiento personal en la institucion.

Respecto a la estabilidad laboral se pudo observar que esta dimension es la que més afecta al
personal de enfermeria ya que constantemente hay cambios de personal y solo existen 7

items como se pudo ver en los datos sociodemograficos, los demas son solo contratos de
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hasta un afio, provocando una inestabilidad en su trabajo lo cual puede afectar en su
motivacion, en su desempefio laboral y en sus oportunidades de desarrollo provocando estrés

e incertidumbre y asi verse afectado el clima organizacional

Respecto a las Satisfaccion Laboral y sus factores se puede decir que el personal de
enfermeria se encuentra satisfecho en la institucion que trabaja, lo cual nos indica que su
trabajo les proporciona bienestar, cubre sus necesidades. Respecto a los factores se puede
decir que todos obtuvieron puntajes altos entre los cuales el puntaje méas alto fue el factor
satisfaccion con el trabajo con 97% vy el puntaje menor fue el factor satisfaccion con las

decisiones con un 88%.

Asimismo segun la bibliografia consultada se puede afirmar que un (a) enfermero (a)
insatisfecho no solo cuesta a la institucion en rendimiento, calidad y cantidad, sino que todo
esto se traduce en factores econémicos, pues existe mayor posibilidad de que si no se
encuentra satisfecho (a) cometa errores, se accidente o se ausente de su trabajo, siendo la
institucion a quien debera asumir el costo de la insatisfaccion. De la misma forma, un
empleado que no se encuentra satisfecho con su trabajo es mas susceptible de abandonarlo, y
dependiendo el nivel de su cargo, incluso puede llevarse a otros con él, perjudicando ain mas

a la institucion.

Después del andlisis de los resultados se logro establecer el grado de correlacion que existe
entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el personal de enfermeria de la
Clinica Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada, cumpliendo asi el objetivo general

de la investigacion.
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Respecto a los objetivos general y especificos planteados se logré identificar las
caracteristicas sociodemogréficas de la poblacién de estudio y se logré describir cuales eran

las dimensiones y factores del Clima organizacional y la Satisfaccion Laboral.

En cuanto a la Hipdtesis planteada en la presente investigacion se concluye que si existe la
relacion significativa entre las condiciones del Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, teniendo una Correlacién Positiva considerable (0.766), quedando asi probado que a
mayor nivel de condiciones de Clima Organizacional mayor Satisfaccion Laboral presentan

los enfermeros y enfermeras en la institucion que trabajan.

En relacidn a las correlaciones mas significativas entre Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral estan la motivacion, y la satisfaccion laboral, lo que significa que a mayores niveles
de satisfaccion laboral mayor es la motivacién de él o la enfermera, otra correlacion
importante que podemos mencionar es la satisfaccion laboral con la estabilidad laboral la
cual nos dice que mientras mayor sea la estabilidad laboral mayor seré la satisfaccion laboral
y por ultimo la correlacion equipos y distribucion de personas y material con la satisfaccion
laboral, lo cual nos dice que a mayor equipos y distribucion de personas y material mayor

serd la satisfaccion laboral

Y la correlacion menos significativa fue satisfaccion laboral y comunicacion, la cual nos
hace pensar que una mala comunicacion dentro de la institucion pueda influenciar de gran

manera la satisfaccion laboral que pueda presentar el personal de enfermeria.

Finalmente podemos mencionar que el personal de enfermeria, tiene un papel muy
importante dentro de las instituciones de salud y es relevante medir constantemente el Clima

Organizacional para observar falencias antes de que estas influyan de manera negativa, ya
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que las condiciones del Clima Organizacional son esenciales para la satisfaccion laboral del

profesional en enfermeria y repercuten en la calidad del servicio que ofrecen a la poblacion.

5.2. RECOMENDACIONES

» A partir de los resultados presentados se puede recomendar realizar un estudio de
analisis de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en todos los servicios y en
todos los departamentos que ofrece la Clinica Regional de la Caja de Salud de la
Banca Privada para asi tener un analisis mé&s completo y que permita visibilizar las
falencias como institucion en general asi como también solidificar el crecimiento de

la institucion.

» Analizar las dimensiones que obtuvieron puntajes mas bajos, ya que como pudimos
ver anteriormente producen incertidumbre e inestabilidad en el personal de
enfermeria respecto al trabajo que desarrollan y pueden resultar altamente riesgosas

para el Clima y la Satisfaccion que presenta el personal de enfermeria.

» Medir el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral periédicamente para analizar
las dificultades o las oportunidades que presenta la institucion y para que estas no

dificulten la consecucion de los objetivos organizacionales.

» A nivel académico es importante estimular la investigacion de estas variables en

instituciones de salud, ya que muchas instituciones no ponen mayor atencion en estos

temas que son relevantes y que influyen a la poblacion que necesita recibir un
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servicio de calidad y necesita contar con un personal capacitado que pueda
proporcionar atencién medica completa y buen trato.

Se recomienda también la elaboracién de programas de intervencion que pueda
contribuir a mejorar el Clima Organizacional en instituciones de salud y asi poder

mejorar la calidad y el trato del servicio médico.

Realizar una investigacion cualitativa, para tener un analisis mas profundo y

enriquecedor, donde se pueda estudiar mas a fondo a la poblacion, a las dimensiones

del Clima Organizacional asi como también a los factores de la Satisfaccion Laboral.
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