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RESUMEN

El proposito de esta investigacion fue aportar en la mejora de los procesos de gestion
de los encargados del area de gestion de calidad de los establecimientos de salud de la
Sanidad PNP, Per(-2018, se plante6 como Objetivo: establecer cuél es la relacion entre
las variables clima y satisfaccion laboral del personal que labora en el Area de Gestion
de Calidad de la Sanidad PNP. Metodologia: aplicada, no experimental, descriptivo
correlacional, transversal, prospectivo; muestra 77 jefes del area de calidad de los
establecimientos de salud PNP, técnica encuesta, se empled dos cuestionarios con una
prueba de confiabilidad alfa de crombach de 0,939 para clima organizacional y de
0,972 para satisfaccion laboral, se aplico un anélisis descriptivo y se empled el chi
cuadrado como prueba de hipoétesis. Resultados, se encontré que existe una relacién
altamente significativa entre las dimensiones confianza, apoyo e innovacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP, con un valor p= 0,000 < 0,01. Conclusiones, el clima

laboral y la satisfaccién laboral se correlacionan positivamente.



ABSTRACT

The purpose of this research was to contribute to the improvement of the management
processes of those in charge of the quality management area of the health facilities of
the PNP Health, Peru-2018, was proposed as Objective: to establish the relationship
between the climate and job satisfaction variables of the staff working in the Health
Quality Management Area PNP. Methodology: applied, non-experimental, descriptive
correlational, transversal, prospective; It shows 77 heads of the area of quality of the
PNP health facilities, a survey technique, two questionnaires were used with a test of
chrombach's alpha reliability of 0.939 for organizational climate and of 0.972 for job
satisfaction, a descriptive analysis was applied and the Chi square as hypothesis test.
Results, it was found that there is a highly significant relationship between the trust,
support and innovation dimensions of the organizational climate and the job
satisfaction of workers in the PNP Health Quality Management Area, with a value p =
0.000 <0.01. Conclusions, the work environment and job satisfaction correlate

positively.



RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi contribuir para a melhoria dos processos de gestdo dos
responsaveis pela area de gestdo da qualidade das unidades de satude do PNP Health,
Peru-2018, como objetivo: estabelecer a relagdo entre os variaveis de clima e
satisfacdo no trabalho da equipe que trabalha no PNP da Area de Gest&o da Qualidade
em Saude. Metodologia: aplicada, ndo experimental, correlacional descritiva,
transversal, prospectiva; Mostra 77 chefes da area de qualidade das unidades de satde
do PNP, uma técnica de pesquisa, dois questionarios foram utilizados com um teste de
confiabilidade alfa de chrombach de 0,939 para o clima organizacional e 0,972 para a
satisfacdo no trabalho, uma andlise descritiva foi aplicada. Qui-quadrado como teste
de hipotese. Resultados, verificou-se uma relacdo altamente significativa entre as
dimensGes confianga, apoio e inovagdo do clima organizacional e a satisfacdo no
trabalho dos trabalhadores da Area de Gestdo da Qualidade em Satde do PNP, com
valor p = 0,000 <0,01. Conclusdes, o ambiente de trabalho e a satisfacdo no trabalho

se correlacionam positivamente.
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1.

INTRODUCCION

El presente estudio referente al Clima organizacional conocido también como
clima laboral o ambiente organizacional, Yy la satisfaccion laboral realizado en el
personal que desarrolla sus labores en el area de gestion de calidad de las
instituciones prestadoras de servicios de salud —IPRESS de la Sanidad PNP,
realizado en los meses de octubre a diciembre 2018, tuvo como proposito,
identificar de qué manera se relacionan las variables clima y satisfaccion laboral
en los trabajadores del area de calidad de las instituciones de la sanidad policial a
nivel nacional. El estudio del ambiente organizacional y de la satisfaccion laboral,
asi como de su relacion entre ambas variables, son de gran importancia en la
gestion de toda institucion, como es el caso de la Sanidad PNP y de sus

establecimientos de salud.

1.1 Antecedentes y fundamentacion cientifica
1.1.1 Antecedentes

Pedraza (2018), presenta en el articulo de revista titulado: El clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral, desde la
percepcion del capital humano, propuso como Objetivo: determinar la
correlacion entre clima y satisfaccion laboral en trabajadores de
instituciones publicas y privadas. Metodologia: explicativo, no
experimental, cuantitativo, transversal. Instrumento, aplico un cuestionario
a muestra de 133 trabajadores, y la estadistica descriptiva. Resultados:
encontré un total de ocho factores del clima organizacional, confirmando la
estructura descrita por Litwin y Stringer. En satisfaccion laboral, se
corrobora lo propuesto por Warr, Cook y Wall. EI cuestionario obtuvo un
alfa de crombach mayor a 0.70. Conclusiones: se demostré relaciones
positivas y significativas entre las dimensiones identidad, ambiente de

afecto y apoyo del ambiente organizacional con la satisfaccion laboral.

Rodriguez y Pacheco (2018), en el documento titulado: Informe de

evaluacion del clima organizacional en las IPRESS de la Direccion de



Sanidad Policial. 2018, elaborado con el Objetivo: conocer el clima laboral
en los establecimientos de salud de la Direccion de Sanidad Policial a nivel
nacional, para implementar acciones de mejora. Metodologia: se utilizé el
cuestionario elaborado por el Ministerio de Salud MINSA- Per(, que consta
de 34 preguntas las que consideran 11 dimensiones agrupadas en 3
variables: disefio organizacional, cultura de la organizacion y potencial
humano. Resultados: se encontré el clima organizacional consolidado
nacional, en un nivel POR MEJORAR (79.50 puntos), recomendandose
implementar planes y proyectos de mejora. Conclusiones: las 3 variables:
potencial humano, cultura de la organizacién y disefio organizacional, se
encontraron en un nivel POR MEJORAR.

Arellano (2017), en el estudio titulado: Clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Ministerio del Interior-Lima.
2017, propuso el Obijetivo: determinar el nivel de correlacion entre las
variables clima y satisfaccion laboral en los empleados del Ministerio del
Interior. Metodologia: tomé una muestra que fue el total de la poblacidn,
90 trabajadores, aplico un cuestionario tipo Likert validado por expertos, de
21 items en 5 dimensiones para ambiente organizacional, y de 14 items en
2 dimensiones para satisfaccion laboral. La fiabilidad de los instrumentos
con alfa de crombach fue de 0,80 y 0.72, respectivamente. Resultados:
comprobd correlacion significativa y positiva entre las dimensiones
autonomia estructura, identidad y relaciones interpersonales del clima
organizacional con la variable satisfaccion laboral. Conclusiones: existe

relacion positiva y significativa entre las variables de estudio.

Rodriguez y Pacheco (2017), realizaron el informe consolidado nacional
titulado: Evaluacion del clima organizacional en las IPRESS de la
DIRSAPOL. 2017, con el Objetivo: determinar el clima organizacional de
los establecimientos de salud de la Direccion de Sanidad Policial a nivel

nacional, para implementar acciones de mejora a favor de los recursos



humanos y elevar su productividad, motivacion y satisfaccion.
Metodologia: se emple6 el cuestionario del documento técnico para el
estudio del clima organizacional del MINSA Per0. Resultados: el resultado
global se encontr6 en el nivel POR MEJORAR (82.30 puntos), lo que
constituye oportunidades para mejorar el clima a un nivel SALUDABLE.
Conclusiones: se encontrd la variable potencial humano en un nivel POR

MEJORAR vy, escasamente SALUDABLE disefio y cultura organizacional.

Salas (2017), en el informe de tesis titulado: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud
publicas, plante6 como Obijetivo: investigar cual es la relacion entre el
ambiente organizacional y la satisfaccion laboral en IPRESS publicas.
Metodologia: bésica, disefio no experimental, cuantitativo, transversal,
correlacional. Emple0 la encuesta y el cuestionario aplicados a una muestra
de 200 profesionales de la salud, los instrumentos utilizados fueron del
Ministerio de Salud, los que adicionalmente fueron validados por
especialistas encontrando un alfa de crombach de 0,894 para clima laboral
y 0,822 para satisfaccion laboral. Resultados: existe relacion significativa
entre clima y satisfaccion laboral de los empleados del centro hospitalario
Maria Auxiliadora (r=0,877 y Sig.=0,000) y, de la IPRESS San Genaro
(r=0,662 y Sig.=0,000).

Vallejos (2017), en el trabajo de investigacion titulado: Clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin
de Porres. 2017, propuso como Objetivo: establecer cual es la relacion entre
el clima y la satisfaccion laboral, en la Microred San Martin de Porres.
Metodologia: trabaj6 con toda la poblacién compuesta por (53) trabajadores
administrativos y (66) asistenciales. Aplicé un disefio no experimental,
método hipotético deductivo, correlacional y, como instrumentos el

cuestionario. Conclusiones: se encontré relacion altamente significativa



entre clima y satisfaccion laboral con un Rho de Spearman equivalente a
0.701.

Zans (2016), en el informe de tesis titulado: Clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN
—Managua. 2016, propuso como Obijetivo: describir y determinar la
relacion entre ambiente organizacional y desempefio laboral. Metodologia:
cuantitativo- cualitativo, descriptivo- explicativo, técnicas e instrumentos
estipulados por la normativa de la UNAN aplicado a muestra de 59
trabajadores y funcionarios. Resultados: encontr en mayor nivel un clima
laboral de optimismo, de euforia y entusiasmo, y de frialdad y
distanciamiento en menor nivel, estableciéndose entre medianamente
favorable y desfavorable. Conclusiones: se debe escuchar las opiniones y
sugerencias de la comunidad universitaria, las que deben canalizarse por los
dirigentes como propuestas en los consejos universitarios, para lograr un

ambiente organizacional dptimo y elevar el desempefio laboral.

Calcina (2015), en el estudio titulado: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital
Nacional 2 de Mayo. 2012, propuso como Objetivo: investigar el climay la
satisfaccion laboral en la poblacion enfermeras de é&reas criticas.
Metodologia: aplicativo, cuantitativo, descriptivo, transversal; empleé la
encuesta y como cuestionarios el de Litwin y Stringer para ambiente
organizacional y, el de Sonia Palma para satisfaccion en el trabajo, aplicado
a 35 trabajadores enfermeros. Resultados: encontré que la mayor parte de
enfermeros (71.4%) refiri6 que el ambiente organizacional fue regular, a
comparacion de una menor parte (28.6%), que refirié ser muy bueno. En
cuanto a las dimensiones: responsabilidad, recompensa, apoyo, estandares
de desempefio y, conflicto manifestaron que fue regular; seguido de

estructura, riesgo, calor e identidad, que manifestaron ser bueno. Respecto



a satisfaccion laboral, la mayor parte refirié ser media (85.7%), una menor
parte (8.6%) alta, y otra (5.7%) baja. Respecto al factor condiciones fisicas
y materiales, beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempefio de las tareas, relacion con la
autoridad, manifestaron que fue media. Conclusiones: se encontrd un clima
organizacional regular en cuanto a apoyo, conflicto y recompensa vy, la
mayor parte refirio como buena las dimensiones estructura, riesgo, identidad
y calor. Por otro lado, refirieron en un mayor porcentaje que la satisfaccion
laboral, fue media respecto al desarrollo personal, el desempefio de las
tareas, las condiciones fisicas y materiales, los beneficios sociales y las

relaciones sociales.

Calderén (2015), en la tesis titulada: El clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la facultad de ingenieria pesquera
de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. 2012, propuso
como Objetivo: comprobar la relacion entre el ambiente y la satisfaccion
laboral del personal docente de la Facultad de Ingenieria Pesquera.
Metodologia: no experimental, transeccional, correlacional-causal. La
muestra fueron 32 docentes nombrados de la Facultad de Ingenieria
Pesquera, que correspondi6 a toda la poblacién. Empled el estadistico chi
cuadrado. Resultados: se encontrd relacion entre la identidad institucional,
las relaciones interpersonales, el compromiso organizacional y la filiacion
con la satisfaccion en el trabajo. Conclusiones: se encontrd relacién
significativa entre el clima y la satisfaccién laboral en los docentes de la

Facultad estudiada.

Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015), en el articulo de revista
titulado: El clima organizacional y la satisfaccion laboral, un anélisis
cuantitativo riguroso de su relacion, elaborado con el Objetivo: establecer
la relacion entre el clima y la satisfaccion laboral en instituciones de salud.

Metodologia: cuantitativa, analisis de componentes principales y factoriales



confirmatorios de los constructos. Resultados: se comprobd con un
instrumento nuevo y sencillo de aplicar por medio de estudios previos, la
relacion directa entre las variables de estudio. Conclusiones: los resultados
permitirdn disefiar estrategias para la mejora de la gestion del recurso

humano en instituciones de salud.

Quispe (2015), en la tesis titulada: Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la asociacién para el desarrollo empresarial en Apurimac,
Andahuaylas. 2015, propuso como Obijetivo: determinar el tipo de relacion
entre el clima y la satisfaccion laboral en el personal de la Asociacion para
el Desarrollo Empresarial, de Andahuaylas. Metodologia: la muestra fue la
poblacién de 30 trabajadores, a quienes se aplicd dos cuestionarios, con una
fiabilidad alfa de cronbach de 0.796 para ambiente laboral y, de 0.721 para
satisfaccion laboral. Resultados: existe correlacion positiva moderada entre
ambiente organizacional y satisfaccién en el trabajo y, entre las dimensiones
autonomia, relaciones interpersonales e identidad del ambiente
organizacional y la satisfaccion laboral. Conclusiones: se comprob6
correlacion significativa positiva entre clima y satisfaccion laboral y, entre
las dimensiones del ambiente organizacional: identidad, relaciones

interpersonales, autonomia y estructura con la satisfaccion laboral.

Juarez (2012), en el articulo de revista titulado: Clima organizacional
y satisfaccion laboral, propuso como Objetivo: investigar cual es la
relacion entre las variables clima y satisfaccion laboral de los trabajadores
de salud. Metodologia: descriptivo, analitico, observacional, transversal; la
poblacion compuesta por empleados de salud y administrativos y, de
servicios basicos de un centro hospitalario Regional del Seguro Social.
Muestra aleatoria de 230 empleados. Evaluacion con escala mixta Likert-
Thurstone y empleo el coeficiente de correlacion de Pearson, la T de Student
y, Anova. Resultados: existe correlacion alta y positiva entre el ambiente

organizacional y la satisfaccion laboral, ademas se encontrd en nivel medio,



el clima y la satisfaccion laboral. Conclusiones: un ambiente organizacional
adecuado influye en una adecuada vida laboral, lo que sera fundamental para

la mejora de las prestaciones de salud.

Monteza (2012), en el trabajo de investigacion titulado: Influencia del
clima laboral en la satisfaccion de las enfermeras del centro quirdrgico del
Hospital de ESSALUD Chiclayo. 2010, estableci6 como Obijetivo:
determinar la influencia del ambiente organizacional sobre la satisfaccién
del personal de enfermeras del area de centro quirdrgico del Hospital de
ESSALUD, Chiclayo. Metodologia: descriptivo, cuantitativo, transversal,
poblacién 46 enfermeras. Utiliz6 dos cuestionarios, validados por juicio de
expertos y se procesd de manera descriptiva e inferencial con una
confiablidad de 95%. Resultados: el 42% de encuestados refieren un
ambiente laboral medianamente adecuado y, el 35% de encuestados refieren
una satisfaccion media. Conclusiones: existe influencia del ambiente
organizacional en la satisfaccion del personal de enfermeras y, se concluye

que ambas variables son fundamentales en toda empresa.

Villamil y Sanchez (2012), en la tesis titulada: Influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en los empleados de la
Municipalidad de Choloma; tuvo como Objetivo: comprobar si el ambiente
organizacional influye sobre la satisfaccion en el trabajo de los trabajadores
municipales. Metodologia: empleo cuestionario con indice de crombach de
0.928, a 154 empleados. Resultados: se encontrd una influencia de 64% del
ambiente organizacional sobre la satisfaccion laboral, reflejado en
coeficiente de Pearson de +0.80. Conclusiones: se determiné una relacion
directa entre el ambiente organizacional y la satisfaccion laboral de los

empleados municipales.



1.1.2 Fundamentacién cientifica
1.1.2.1 Marco epistemologico

La investigacion sobre ambiente organizacional y satisfaccion laboral
en el personal del &rea de gestion de calidad de la Sanidad Policial,
estudia el entorno en el que labora el personal del Area de Gestion de
Calidad de las IPRESS PNP, con respecto a las variables
mencionadas, lo cual permitird conocer, tomar decisiones y elaborar
propuestas de mejora en relacion a las dimensiones del ambiente
organizacional que intervienen en el bienestar en el trabajo del
personal encargado de las oficinas de calidad de las IPRESS PNP.
Como todo estudio este se fundamenta en una base epistemoldgica,
que direcciona y contribuye a una mejor comprension de las variables
de estudio. El enfoque epistemoldgico que tiene al abordar una teoria
y una practica y emplear el método inductivo-deductivo, es el
Positivismo o Empirismo Logico por lo que para presentar las causas,
consecuencias, etc. del problema investigado se tomd como
fundamento el mencionado enfoque.

Se aborda un fundamento epistemoldgico, al sustentarse en una teoria
y practica, a través del empleo del método cientifico, debido a que el
problema planteado presenta diversos factores, causas Yy

consecuencias las que deberan investigarse y solucionarse.

Por un lado, Aristoteles, en su discurso verdadero formuld una
correspondencia entre el decir y el ser, esto es, decir las cosas como
son. Y, por otro lado, el Circulo de Viena replanted esta nocion,
estableciendo una correspondencia entre proposiciones y hechos
como concepcion de la verdad. Esto es, los enunciados cientificos
pueden verificarse si se correspondan con las observaciones empiricas
0 acontecimientos, es decir, que exista una correspondencia entre las
observaciones empiricas y las predicciones de la ciencia. El

empirismo se fundamenta en que la experiencia sensible, es la fuente



de conocimiento, lo que se corresponde con el enfoque cuantitativo

del presente estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

1.1.2.2 Clima organizacional

Brunet (1999), refiere que fue Gellerman quien se refirié por vez
primera a clima organizacional en la psicologia industrial, en los
afios 60. Tagiuri (1968) menciona a atmosfera, condiciones, cultura
y ecologia, como sinénimos, por lo que este término se encuentra
relacionado con aspectos meteoroldgicos, los que identifican el
ambiente de una determinada localidad en un determinado tiempo.
Por lo que este concepto se ha difundido a las organizaciones, para

describir las caracteristicas del entorno social interno de trabajo.

A continuacién, se mencionan algunas definiciones de clima
organizacional:

Tagiuri y Litwin (1968), se refieren al ambiente laboral como una
condicion parcialmente estable de una institucion apreciada por sus
integrantes, lo que repercute en el desarrollo organizacional.

Robbins (1999), menciona que el clima organizacional es un
ambiente compuesto por las fuerzas externas y las instituciones que
pueden repercutir en su accionar.

Fiallo, Alvarado y Soto. (2015), definen el clima laboral como el
entorno donde los trabajadores se desarrollan diariamente en sus
labores, la confianza del jefe hacia los trabajadores, la interrelacion
de los trabajadores de la organizacion, asi como también el trato

entre los clientes y proveedores.

En el documento técnico elaborado por el ente rector en salud del
Peru, Ministerio de Salud MINSA, denominado “Metodologia para
el estudio del clima organizacional V.02”, se refiere al ambiente

organizacional como las apreciaciones que comparten los



empleados de una institucion concerniente al ambiente fisico, al
trabajo, la correspondencia entre los trabajadores y, las diversas
normas que afectan al trabajo.

Para la actual investigacion, se toma como definicion de ambiente
organizacional a la apreciacion compartida por los usuarios internos
acerca de la organizacion donde se desempefian, percepciones sobre
el reconocimiento, la equidad, la innovacién, la autonomia, la
presion, el apoyo, la cohesién y, la confianza.

El estudio del clima laboral, es trascendental porque permite
conocer sistematica y cientificamente, la apreciacion de las personas
sobre su ambiente y situaciones en el trabajo, con la finalidad de
mejorar el clima laboral a traves de la implementacion de planes y
proyectos priorizados segln las necesidades de mejora detectadas lo
que evitard que influyan negativamente la productividad y el
compromiso del personal. El estudio del clima laboral no es sencillo,
ya que es influenciado por factores como el tipo de organizacion, el
entorno y el factor humano. El factor humano es uno de los
elementos fundamentales de la organizacion, por lo que su
evaluacion permanente es importante. Es por ello, que debe
realizarse evaluaciones iniciales del clima laboral, para obtener una
referencia objetiva y técnica, que permitird medir posteriormente el
impacto de una intervencion.

Se mencionan como caracteristicas del clima organizacional:

- A pesar de presentar cambios por condiciones circunstanciales,
tiene una cierta estabilidad.

- Su influencia sobre el comportamiento y el desempefio
organizacional, es fundamental.

- Elnivel de responsabilidad e identidad del  personal con

la organizacion, es importante.

10



- Diversos factores estructurales como el liderazgo, los planes de
gestion, las politicas institucionales, etc. influyen en el clima

laboral.

Del mismo modo, segun el documento “Metodologia para el estudio

del clima organizacional V.02”, sus variables son:

- Lacultura de la organizacion, que debe estar compuesta por los
trabajadores comprometidos con los objetivos institucionales vy,
para obtenerlo es necesario considerar lo siguiente: el ambiente
laboral, los vinculos interpersonales, los modelos de conducta vy,
las politicas laborales.

- El disefio organizacional, o estructura, compuesto por cuatro
elementos comunes a toda empresa: un objetivo comun, la
coordinacion de esfuerzos, una jerarquia de autoridad vy,
la division del trabajo.

- El potencial humano, comprendido por los individuos y grupos

que laboran en la empresa, lo que constituye su fuerza interna.

En cuanto a las consecuencias del ambiente organizacional, se
tienen que un clima laboral adecuado o inadecuado, repercute
favorable o desfavorablemente en la empresa lo que, va a depender
de la calificacion que los empleados tienen de la institucion. Dentro
de los efectos favorables se mencionan: satisfaccion, emocion de
logro, adaptacion, innovacién, adhesion, productividad, mando,
reduccion de movimiento, etc. En cuanto a los efectos desfavorables,
se mencionan: alto movimiento de personal, descontento, baja
productividad, ausentismo y poca innovacién, etc.

El ambiente y las caracteristicas organizacionales, las estructuras,
y el personal que lo componen, conforman un sistema de relaciones

reciprocas muy activo.

11



Un entorno laboral saludable repercute en el logro de una cultura
organizacional instituida y cimentada en: valores, creencias
necesidades, expectativas, reglas y practicas grupales y transferidas
por los trabajadores de la empresa, lo que constituye conductas
integradas.

En cuanto a las dimensiones del ambiente organizacional, es
decir, los rasgos que pueden ser medidos en una institucion y que
repercuten en el accionar de los individuos, segin Koys y Decaottis,
(citado por Chiang, 2008) son ocho:

- La confianza, definida como la apreciacién sobre la libertad para
comunicarse sinceramente con el superior, sobre temas personales
o delicados, con confidencialidad y discrecion.

- La autonomia, definida como la apreciacion del empleado sobre la
libertad en la toma de decisiones sobre acciones rutinarias del
trabajo.

- La presion, definida como la apreciacion que existe respecto a
al funcionamiento, finalizacion de la tarea y, los estandares de
desempefio.

- La cohesidn, definida como la apreciacion que experimentan los
trabajadores acerca de las interacciones de confianza, amistad y de
ayuda material, entre los empleados dentro de la empresa.

- El apoyo, definida como la apreciacion que experimentan los
empleados sobre el respaldo y tolerancia dentro de la empresa, lo
que incluye aprender de los errores sin miedo a represalias de los
jefes o compafieros de trabajo.

- La equidad, definida como la apreciacion que los usuarios internos
tienen sobre las normas y reglamentos equitativos y claros que
tiene la organizacion. La innovacion, definida como la apreciacion

que experimenta el empleado sobre el esfuerzo para asumir retos y
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nuevos cargos en la organizacion, con poca 0 nada de experiencia
y, con creatividad.

- El reconocimiento, definida como la apreciacion que tienen los
trabajadores, respecto a los estimulos que perciben por su aporte a

la institucion.

1.1.2.3 Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral viene siendo estudiada desde hace varios
afios por diversas disciplinas como la administracion, la psicologia, la
sociologia, las ciencias de la salud, habiendo sido identificada como
un indicador importante del desempefio organizacional, debido a su

impacto en la eficiencia y productividad de toda institucion.

Con respecto a su definicion, se tienen los aportes de diferentes
autores:

Locke (1976), refiere que la satisfaccion laboral es un momento
afectivo favorable o satisfactorio resultante de una valoracion
individual que experimenta el trabajador de la empresa donde labora.
Se trata de una actitud global, resultante de varias actitudes concretas
que el empleado tiene sobre su trabajo y todo lo relacionado al
mismo.

Schneider (1985), menciona que la satisfaccion del trabajo en la
organizacion, es un efecto significativo de la vida de la organizacion;
que, segun diversos estudios la satisfaccion pronostica de manera
relevante comportamientos disfuncionales como el ausentismo,
variacion de organizacion y puestos. Y que la importancia del estudio
de la satisfaccion laboral, lo es para todo tipo de carrera, ya que se

relaciona con aspectos de productividad, bienestar y calidad.

Boada y Tous (1993), afirman que la satisfaccion en el trabajo

laboral es un componente fundamental del nivel de bienestar que
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experimenta el empleado de su trabajo y, que es una expresion de la
calidad de vida laboral y, que esta en camino a convertirse en un

problema principal de la investigacion organizacional.

Bravo et al. (1996), se refieren a la satisfaccion en el trabajo como
una disposicion o conjunto de disposiciones que experimenta el
empleado respecto de las condiciones de su trabajo, concernientes
hacia aspectos generales o especificos del mismo.

Para efectos del presente estudio, se define la satisfaccion laboral
como el nivel de conformidad apreciado por el usuario interno
relacionado a su puesto de trabajo, lo que incluye la satisfaccion con
el entorno fisico del trabajo, por el trabajo en general, con las
ocasiones de desarrollo, con la manera en que realiza su trabajo, con

el salario que percibe y, con la relacion subordinado-supervisor.

Asimismo, no hay un consenso sobre los factores que tienen influencia
sobre la satisfaccion laboral, ya que algunos autores la mencionan
como una evaluacion, algunos como una dindmica y, otros como un
estado emocional. Asi tenemos a:

Taylor (1911), refiere que la satisfaccion laboral, esta
completamente relacionada con la recompensa, es decir, con el

salario percibido.

Herzberg, Mausner, y Snyderman (1959), refieren que el hombre
tiene un doble sistema de necesidades: la necesidad de evitar el dolor
0 situaciones desagradables y la de crecer emocional e
intelectualmente. En la teoria de motivacién-higiene conocida como
la teoria de los dos factores, instituye que los factores que originan
insatisfaccion en los trabajadores son totalmente diferentes de los
factores que producen la satisfaccion. Los factores que generan

satisfaccibn se conocen como intrinsecos, motivadores o
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satisfactores, y los que producen insatisfaccion como extrinsecos, de
higiene, insatisfactores, o de apoyo. Los factores extrinsecos, estan
referidos a las condiciones de trabajo tales como el salario, las
politicas de la empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo,
entre otros, y, los factores intrinsecos, estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta, es decir, estan bajo el control del individuo, pues
se relacionan con aquello que hace y desempefia, éstos involucran
los sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo
personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de

autorrealizacion y el grado de responsabilidad..

Locke (1969), considera que la satisfaccion es el resultado de una
evaluacion que pone de manifiesto la diferencia entre la percepcion
que tiene de su empleo, lo que espera de su empleo y, los valores del
trabajador.

Barbash (1974), se refiere a la satisfaccion como dinamica, es
decir, es una permanente adaptacién del individuo para conservar el
nivel de satisfaccion que le encaja, lo que resulta de una funcién de
sus propias competencias para adaptarse a una situacion de trabajo
especifica o para transformarla segun sus propias necesidades.

Thurman (1977), considera que existe una evolucion de la
satisfaccion a razén de las necesidades y deseos del individuo, y de la
situacion desarrollada en el trabajo dentro de la institucidn. Se refiere
asi, a la existencia de fuerzas internas y externas. La concibe por tanto
como un proceso dindmico, coincidiendo con Barbash.

Maslow (1991), refiere que el ser humano raramente alcanza un
nivel de satisfaccion completa, con excepcion de breves periodos de
tiempo. Menciona, que el individuo apenas satisface un deseo, otro
aparece en su lugar, y que es particular del individuo estar deseando

siempre y durante toda su vida.
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Peird y Prieto (1996), mencionan que el trabajo tiene una funcion
fundamental en la vida del hombre, pues constituye, la mayor manera
de percibir el salario necesario para la supervivencia y el bienestar.
Con el trabajo se logra satisfacer las necesidades psicosociales como
el desarrollo personal, el prestigio, las relaciones sociales, etc.

Huber (1996), plantea que las teorias motivacionales se
fundamentan en las relaciones de necesidades, actitudes, y conductas.
Menciona que la motivacion, puede ser interna (intrinsecas) o externa
(extrinsecas). Por lo que, la motivacion intrinseca, es aquella que
nace dentro del individuo y se relaciona con un logro personal. La
motivacion extrinseca, es la que surge fuera del individuo, en la cual
algo o alguien se vuelve un estimulo. Se relaciona con los incentivos
0 sanciones. Considera que, el crecimiento, los sentimientos de
realizacion, la responsabilidad, y el progreso son motivaciones
intrinsecas y, que las condiciones laborales, el salario, los factores
propios del trabajador, y la seguridad laboral son factores

extrinsecos.

En cuanto a las dimensiones de la satisfaccion laboral,
consideradas en el instrumento de recoleccion de datos, se considero
lo identificado por Melia y Peir6 (1986), siendo las siguientes
dimensiones:

- Satisfaccién por el trabajo en general
- Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo
- Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo
- Satisfaccién con las oportunidades de desarrollo
- Satisfaccién con la relacién subordinado — supervisor
- Satisfaccion con la relacién Remuneracion
Por tanto, es conveniente precisar que existen multiples factores

que intervienen en la satisfaccion laboral del personal en una
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organizacion, es decir, la satisfaccion laboral se caracteriza por poseer
un abordaje multidimensional ya que es influenciado por un conjunto
de factores asociados al trabajo.

Siendo el clima organizacional, un aspecto importante de la estructura
organizacional, el presente estudio se realiz6 con el objetivo de conocer
la relacion que existe entre el clima y la satisfaccion laboral en el

personal que trabaja en el area de calidad de la Sanidad Policial.

1.2 Justificacion
El propdsito de esta investigacion fue contribuir a la gestion institucional en
los establecimientos de salud de la Sanidad PNP, desde la labor desarrollada
por el personal del Area de Gestion de Calidad de las IPRESS PNP, en aspectos
como el desarrollo y evaluacion de los planes de gestion de calidad, la
acreditacion y, la formulacion y ejecucion de planes y proyectos de mejora

continua de las prestaciones de salud dirigida a la familia policial.

Esta investigacion se justifica teéricamente porque el estudio del ambiente
organizacional y la satisfaccion de los trabajadores, permitird generar
conocimiento cientifico y doctrina sobre la relacion que existe entre dichas
variables, que actualmente constituyen herramientas estratégicas para el

mejoramiento continuo de toda organizacion.

La justificacion préctica, se fundamenta en que el estudio de las variables
ambiente organizacional y satisfaccion laboral permitira conocer las
percepciones de los encargados del area de calidad de las IPRESS PNP, a fin
de que la alta direccion tome conocimiento del entorno de trabajo en la cual se
desenvuelven dicho personal, y en base a los resultados plantear las
recomendaciones pertinentes las que, se concretaran en la elaboracion e
implementacion de planes de accion que favorezcan un ambiente y satisfaccion
laboral saludables para la mejora del desempefio y compromiso del personal

con la institucion.
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La justificacion metodoldgica se argumenta, por cuanto al no existir
estudios realizados sobre el problema planteado en la institucion, permitira
conocer la relacion entre ambas variables y, constituirse en un aporte para la

realizacion de estudios similares en otras areas de la Sanidad PNP.

El aporte social del estudio se fundamenta en que, al mejorar el ambiente y
la satisfaccion laboral, permitira también la mejora del desempefio laboral, el
compromiso Yy la productividad del personal de los establecimientos de salud,
lo cual influird en la mejora de las prestaciones de los servicios de salud

realizadas a la familia policial.

En cuanto al aporte cientifico, los resultados obtenidos contribuiran a
generar doctrina y conocimiento cientifico para la realizacion de nuevos

trabajos de investigacion relacionados al tema, en la Sanidad Policial.

1.3 El problema

El estudio del clima organizacional es de fundamental importancia para toda
institucion, como lo es también para la Sanidad PNP. Especificamente, este
trabajo tiene como poblacion a los trabajadores del Area de Gestion de Calidad
de los centros que brindan atenciones de salud o instituciones prestadoras de
servicios de salud de la Sanidad PNP a nivel nacional, los cuales segun las
teorias revisada requieren sentir ser parte de la organizacion, para involucrarse
con el trabajo, sentirse satisfechos y, contribuir con su trabajo al logro de los
objetivos institucionales, todo ello dentro de un ambiente saludable y
adecuado.

Sin embargo, segun los informes de Evaluacion del Clima Organizacional
elaborados por las IPRESS PNP durante los afios 2017 y 2018, y consolidados
por la Unidad de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, el clima laboral se
encuentra en un nivel POR MEJORAR.

Por lo que, el presente estudio pretende conocer como esta el clima

organizacional en el personal que labora en el Area de Calidad de las
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instituciones de salud de la Sanidad PNP en todo el pais y, cual es su relacion
con la satisfaccion laboral.

Entendiendo que, para gestionar propuestas de mejora de las prestaciones de
salud, el personal que trabaja en el &rea de calidad de las IPRESS PNP, debe
primero contar con las condiciones adecuadas de trabajo y dentro de un clima
laboral saludable para realizar las funciones que le competen dentro de las
cuales estan proponer e implementar planes de mejoramiento continuo de las
prestaciones de salud.

Por todo lo mencionado es que se formula los siguientes problemas:

1.3.1 Problema general
¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, en el periodo de
octubre a diciembre 2018?

1.3.2 Problemas especificos
¢Cudl es el nivel de clima organizacional mas frecuente que percibe el
personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, en el periodo
octubre a diciembre 20187
¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral més frecuente en el personal del Area
de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, en el periodo octubre a diciembre
2018?
¢ COomo es la relacion entre la dimensién confianza del clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad de la
Sanidad PNP, en el periodo octubre a diciembre 2018?
¢Como es la relacion entre la dimension apoyo del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad
PNP, en el periodo octubre a diciembre 2018?
¢Como es la relacion entre la dimension innovacion del clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad de la

Sanidad PNP, en el periodo octubre a diciembre 2018?
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1.4 Conceptualizacién y operacionalizacion de las variables

1.4.1 Definicién conceptual y operacional de Clima organizacional

Es la apreciacion compartida por los usuarios internos acerca de la

organizacion donde se desempefian, percepciones sobre el reconocimiento,

la equidad, la innovacion, la autonomia, la presion, el apoyo, la cohesién vy,

la confianza.
Definicion operacional
Variable Definicion . . . .
conceptual Dimensiones Indicadores Items
Apreciacion del | Autonomia Decision
empleado sobre Autodeterminacion
la libertad en la Iniciativa
toma de Autocontrol 1-5
decisiones sobre Organizacién
acciones
rutinarias  del
trabajo
Apreciacion que | Cohesion Cooperacion
experimentan Camaraderia
los trabajadores Apoyo
acerca de las Trabajo en equipo
interacciones de Identidad 6-10
confianza,
amistad 'y de
ayuda material,
entre los
empleados
Apreciacion Confianza Confidencialidad
sobre la libertad Principios
para Apertura
comunicarse Compromiso
sinceramente Relaciones con el 11-15
con el superior jefe
sobre temas
personales o
Variable delicados

independiente | Apreciacion que | Presion Estrés laboral

existe respecto Entorno favorable
Clima al Presion en el

organizacional | funcionamiento, trabajo 16 - 20

finalizacion de Cansancio
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la tarea y, los
estandares  de
desemperio

Presion al grupo

Apreciacion que
experimentan

Apoyo

Ayuda del superior
Interés del jefe

los empleados Respaldo
sobre el Facil comunicacion
respaldo y con el jefe 21-25
tolerancia Tolerancia
dentro de la
empresa
Apreciacion que | Reconocimiento Premio al buen
tienen los desempefio
trabajadores, Calificacion solo de
respecto a los errores
estimulos  que Incentivo a las 26 - 30
perciben por sus fortalezas
aportes a la Valoracion del
institucién desempefio
Realce de la labor
Apreciacién de | Equidad Trato justo
los usuarios Metas realistas
internos  sobre Valoracion
las normas vy constante 31-35
reglamentos Trato igualitario
equitativos y Decisiones justas
claros que tiene del superior
la organizacion
Apreciacion que | Innovacion - Apoyo a la
experimentan innovacion
los empleados - Apoyo a la
sobre su creatividad
esfuerzo  para - Apoyo a los aportes
asumir retos y de mejora
nuevos cargos - Incentivo a nuevas 36 - 40

en la
organizacion,
con poco o nada
de experiencia
Y, con
creatividad

formas de solucion
de problemas

- Valoracion de la
innovacion
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1.4.2 Definicion conceptual y operacional de Satisfaccion laboral

Es el nivel de conformidad apreciado por el usuario interno relacionado a su

puesto de trabajo, lo que incluye la satisfaccion con el entorno fisico del

trabajo, por el trabajo en general, con las ocasiones de desarrollo, con la

manera en que realiza su trabajo, con el salario que percibe y, con la relacion

subordinado-supervisor.

Definicion operacional

Variable Definicion . _ _ .
conceptual Dimensiones Indicadores Items
Grado de | Satisfaccion Relaciones
conformidad  que | por el trabajo humanas
experimenta el | en general Colaboracién
usuario interno Estimulo a la
condicionado  por mejora continua
su puesto de trabajo Libre
de manera general participacion
Colegas 1-10
Propias
sugerencias
Reconocimiento
del buen trabajo
Autonomia
Libertad de
método de trabajo
Apoyo
administrativo
Grado de | Satisfaccion Iluminacion
conformidad que | con el Ventilacion
experimenta el | ambiente fisico Entorno fisico
Variable usuario interno | de trabajo Condiciones
dependiente | condicionado por fisicas 11-17
Su puesto de trabajo Temperatura
Satisfaccion | en  relacion  al Limpieza
laboral ambiente fisico Disponibilidad de
recursos
tecnoldgicos
Grado de | Satisfaccion Oportunidades
conformidad que | con la forma Satisfaccion con el
experimenta el | que realizasu trabajo
usuario interno | trabajo Oportunidades de
condicionado  por reconocimiento
Su puesto de trabajo Objetivos de la 18 - 23

en relacion a la

institucién
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forma en que - Relacién con las
realiza su trabajo autoridades
inmediatas
- Apoyo del superior
Grado de | Satisfaccion - Carrera funcionaria
conformidad que | con las - Perfeccionamiento
experimenta el | oportunidades Estabilidad
usuario interno | de desarrollo funcional
condicionado  por - lgualdad y justicia
su puesto de trabajo de trato
en relacion a las - Cumplimiento de 24 - 30
oportunidades de normas laborales
desarrollo - Satisfaccion
general con la
institucion
- Promocién
Grado de | Satisfaccion - Prioridad y
conformidad  que | con la relacion frecuencia de
experimenta el | subordinado- supervision
usuario interno | superior - Supervision propia 31-34
condicionado  por - Formade
su puesto de trabajo evaluacion
sobre su relacion - Forma de direccion
con el superior
Grado de | Satisfaccion - Salario
conformidad que | con la - Condiciones
experimenta el | remuneracién laborales
usuario interno - Negociacion 35-37
condicionado por la laboral
remuneracion
retribuida por su
trabajo

1.5 Hipétesis
Hipotesis general
H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP.
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad
PNP.
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Hipotesis especificas

H>: Existe relacion significativa entre la dimension confianza de clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP.

Hoi: No existe relacion significativa entre la dimension confianza del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP.

Hiz: Existe relacion significativa entre la dimension apoyo del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP.

Ho2: No existe relacion significativa entre la dimension apoyo del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension innovacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP.

Hos: No existe relacion significativa entre la dimension innovacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP.

1.6 Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, octubre-
diciembre 2018.

Objetivos especificos

Determinar el nivel de clima organizacional mas frecuente en el personal de
Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, octubre-diciembre 2018.
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Describir el nivel de satisfaccion laboral mas frecuente en el personal del Area
de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, octubre-diciembre 2018.

Determinar la relacién entre la dimension confianza del clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad de la
Sanidad PNP, octubre-diciembre 2018.

Determinar la relacion entre la dimension apoyo del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad
PNP, octubre-diciembre 2018.

Determinar la relacién entre la dimension innovacion del clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad de la
Sanidad PNP, octubre-diciembre 2018.
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2. METODOLOGIA

2.1

2.2

2.3

Tipo y disefio de investigacion

Tipo

Aplicada, descriptivo correlacional, prospectivo (Hernandez, Ferndndez y
Baptista, 2014).

Disefio
No experimental, de corte transversal (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

Poblacion y muestra
Poblacion
Personal que labora en el Area de Gestion de Calidad de las 77 instituciones

prestadoras de servicios de salud de la Sanidad PNP, a nivel del pais.

Muestra
Jefes del Area de Gestion de Calidad de las 77 instituciones prestadoras de

servicios de salud de la Sanidad PNP, a nivel del pais.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Se empleod la técnica de la encuesta y, para su aplicacion se procedio de la
siguiente manera: en el caso de las 25 IPRESS PNP del departamento de
Lima, la encuesta se tomo a los jefes del area de calidad, en forma presencial
en una reunion mensual de trabajo del area de calidad realizado en el mes de
octubre del 2018.

Para el caso de las 52 IPRESS PNP de las regiones de Sanidad PNP, el
cuestionario fue enviado al correo electrénico de los jefes del area de calidad,
los que fueron respondidos y devueltos de la misma forma al correo de la

encargada del area de calidad de la Sanidad PNP, a cargo del presente trabajo
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de investigacion. El periodo de aplicacion de la encuesta, en el caso de las

IPRESS de las regiones, fue en el Gltimo trimestre del 2018.

Instrumentos
Se empled dos cuestionarios, que fueron:
Cuestionario de clima organizacional Koys & Decaottis, (1991) modificado v,

con un valor en la prueba de confiabilidad alfa de crombach de 0,939.

Cuestionario de satisfaccion laboral de Melié et al. Modificado y, con un valor
en la prueba de confiabilidad alfa de crombach de 0,972.

Ambos instrumentos fueron sometidos a prueba piloto y a evaluacion por
juicio de expertos.

Para la realizacién del estudio, se solicitd la autorizacion correspondiente al
Comité de Etica e Investigacion de la Direccion de Sanidad PNP, ubicado en
el Complejo Hospitalario Policial “Luis N. Séenz”.

Se tomo6 en consideracion los principios bioéticos de no maleficencia,
beneficencia, autonomia y justicia los cuales fueron respetados al momento

de la recoleccidn de datos, analisis de datos y publicacion de resultados.

2.4 Procesamiento y analisis de la informacion
Para el procesamiento de la informacion recolectada se empleo el programa
SPSS 20 version libre. Asimismo, para la realizacion del analisis de la
informacidn se elaboraron tablas y graficos en los programas Excel y SPSS
y, para determinar el grado de correlacion entre las variables de estudio, se
empleo la prueba del Chi cuadrado.
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3. RESULTADOS

Tabla 1.
Tabla de contingencia clima organizacional vs satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Insatisfechoy

medianamente  Satisfecho Total %
satisfecho
Inadecuado y Recuento 43 9 52 675
medianamente _
Clima adecuado Frecuencia esperada 35.8 16.2 52
organizacional Recuento 10 15 25 325
Adecuado .
Frecuencia esperada 17.2 7.8 25
Recuento 53 24 7
Total Frecuencia esperada 53 24 7 100
% 68.8 31.2

Fuente: Areas de Gestion de Calidad de las IPRESS PNP.

Grafico de barras

SATISFACCION

INSATISFECHD v
:MEDIOSATISF

SATISFECHO

Recuento

INADECUADO ¥ MEDIO ADEC ADECUADO
CLIMA

Gréfico 1. Climay satisfaccién laboral del personal de Gestién
de Calidad de la Sanidad PNP, octubre-diciembre 2018.
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En la tabla y gréfico 1, Clima y satisfaccion laboral del personal del &rea de
gestion de calidad de la Sanidad PNP, se aprecia que ante la percepcion de un
clima organizacional inadecuado y medianamente adecuado, el personal del Area
de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP se muestra insatisfecho y medianamente
satisfecho y, por el contrario, ante un clima organizacional adecuado, el personal
se muestra satisfecho. Por lo que se infiere que el ambiente organizacional se
relaciona directamente con la satisfaccion en el trabajo, es decir, que la
satisfaccion laboral mejora cuando el ambiente organizacional es adecuado,
asimismo se puede evidenciar que la insatisfaccion laboral disminuye cuando

existe un adecuado clima organizacional.

Tabla 2.

Prueba de chi-cuadrado para clima organizacional vs satisfaccion laboral

Sig. asintética  Sig.exacta Sig. exacta

Valor gl (ilateral)  (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,343 1 .000
Correccién por continuidad® 12.422 1 .000
Razon de verosimilitudes 13.982 1 .000
Estadistico exacto de Fisher .000 .000
Asaociacion lineal por lineal 14.157 1 .000
N de casos vélidos 77

a. 0 casillas (.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 7.79.
b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

En la tabla 2, se aprecia que el valor de significancia encontrado entre clima y
satisfaccion laboral, es p=0,000 < a 0,01 lo que acepta la hipotesis alternativa
rechazando la hipétesis nula; comprobandose que, existe una relacion altamente
significativa entre el clima y la satisfaccion laboral en el personal del Area de
Calidad de la Sanidad PNP.
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Gréfico 2. Nivel de clima laboral en el personal del area de gestién de
calidad de la Sanidad PNP, octubre-diciembre 2018.

En el gréfico 2, se aprecia que el nivel de clima laboral mas frecuente que percibe
el personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, es medianamente
adecuado (61.0%), seguido del adecuado (32.5%), e inadecuado (6.5%).
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Grafico 3. Nivel de satisfaccion laboral en el personal del area de gestién de
calidad de la Sanidad PNP, octubre-diciembre 2018.

En el gréfico 3, se visualiza que el nivel de satisfaccion laboral méas frecuente que
perciben los trabajadores del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, es
medianamente satisfecho (62.3%), seguido del nivel satisfecho (31.2%) vy, el nivel
insatisfecho (6.5%).
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Tabla 3.

Tabla de contingencia confianza vs satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Insatisfecho y ®
nedianamente Satisfecho Total %
satisfecho
Inadecuada y Recuento 39 7 46
medianamente 59.7
adecuada Frecuencia esperada 317 14.3 46
Confianza
Recuento 14 17 31
Adecuada 40.3
Frecuencia esperada 213 9.7 31
Recuento 53 24 7
Total Frecuencia esperada 53 24 77
% 68.8 312 100
Fuente: Areas de Gestién de Calidad de las IPRESS PNP.
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Gréfico 4. Dimension confianza del clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal del area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, octubre-

diciembre 2018.
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En la tabla 3 y gréafico 4, dimension confianza del ambiente organizacional y
satisfaccion laboral, se aprecia que, ante la percepcion de confianza inadecuada y
medianamente adecuada, el personal del area de Gestion de Calidad de la Sanidad
Policial se muestra insatisfecho y medianamente satisfecho y, por el contrario,
ante una percepcion de confianza adecuada, el personal se muestra satisfecho. Por
lo que se infiere que, la confianza del ambiente laboral se relaciona directamente
con la satisfaccion en el trabajo, es decir, la satisfaccion laboral mejora cuando la
dimensidn confianza del ambiente organizacional es adecuada, asimismo se puede
evidenciar que la satisfaccion laboral disminuye cuando existe un inadecuado

grado de confianza brindado por los superiores a su personal.

Tabla 4.

Prueba de chi-cuadrado para confianza vs satisfaccion laboral

valor gl Sig.'asintética Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 13,5512 1 .000
Correccién por continuidad® 11.767 1 .001
Razén de verosimilitudes 13.63 1 .000
Estadistico exacto de Fisher .000 .000
Asociacion lineal por lineal 13.375 1 .000
N de casos validos 77

a. 0 casillas (.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 9.66.
b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

En la tabla 4, se aprecia que el valor de significancia encontrado entre dimension
confianza del ambiente laboral y la satisfaccion laboral, es p=0,000 < a 0,01 lo
que acepta la hipdtesis alternativa rechazando la hipétesis nula; comprobandose
que, existe una relacién altamente significativa entre la dimension confianza y la

satisfaccion laboral en el personal del Area de Calidad de la Sanidad PNP.
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Tabla 5.

Tabla de contingencia apoyo vs satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Insatisfecho
y

Total %
medianame  Satisfecho °
nte
satisfecho
Inac_ ecuado y Recuento 42 8 50
medianamente . 64.9
Apoyo adecuado Frecuencia esperada 34.4 15.6 50
Recuento 11 16 27
Adecuado . 35.1
Frecuencia esperada 18.6 8.4 27
Recuento 53 24 77
Total Frecuencia esperada 53 24 77
% 68.8 31.2 100
Fuente: Areas de Gestion de Calidad de las IPRESSPNP.
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Gréfico 5. Dimension apoyo del clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal del area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, octubre-

diciembre 2018.

33



En la tabla y gréfico 5, dimension apoyo del ambiente laboral y satisfaccion
laboral del personal de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, se aprecia que, ante
la percepcion de un apoyo inadecuado y medianamente adecuado, el personal del
Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP se muestra insatisfecho y
medianamente satisfecho y, por el contrario, ante la percepcion de un apoyo
adecuado, el personal se muestra satisfecho. Por lo que se infiere que la dimension
apoyo del ambiente organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion
en el trabajo, es decir, la satisfaccion en el trabajo mejora cuando la percepcion
del apoyo es adecuada, asimismo se puede comprobar que la satisfaccion laboral
disminuye cuando existe una inadecuada percepcién del apoyo brindado por los

superiores a su personal.

Tabla 6.
Prueba de chi-cuadrado para apoyo vs satisfaccion laboral
Valor gl asiiltg’;ica Sig. exacta Sig. exacta
(bilateral) (bilateral)  (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15.293 1 .000
Correccion por continuidad 13.343 1 .000
Razén de verosimilitudes 15.083 1 .000
Estadistico exacto de Fisher .000 .000
Asociacion lineal por lineal 15.094 1 .000

N de casos validos 77

a. O casillas (.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 8.4.

b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

En la tabla 6, se aprecia que el valor de significancia encontrado respecto a la
dimensién apoyo del ambiente organizacional y la satisfaccion en el trabajo, es de
p=0,000 <a 0,01, que acepta la hipdtesis alternativa, rechazando la hipétesis nula;
comprobandose que, existe una relacion altamente significativa entre la dimension
apoyo y la satisfaccion laboral en el personal del Area de Calidad de la Sanidad
PNP.
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Tabla 7.

Tabla de contingencia innovacion vs satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Insatisfecho y

. . Total %
medianamente  Satisfecho a 0
satisfecho
Inadecuado y Recuento 44 6 50
medianamente 65
adecuado Frecuencia esperada 344 15.6 50
Innovacion
Recuento 9 18 27
Adecuado 35
Frecuencia esperada 18.6 8.4 27
Recuento 53 24 7
Total Frecuencia esperada 53 24 77
% 100

Fuente: Areas de Gestion de Calidad de las IPRESS PNP.
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Enlatabla 7 y gréfico 6, dimension innovacion del ambiente laboral y satisfaccion
laboral del personal del area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP - 2018, se
aprecia que, ante la percepcion de una innovacion inadecuada y medianamente
adecuada, el personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP se
muestra insatisfecho y medianamente satisfecho y, por el contrario, ante la
percepcion de una innovacion adecuada, el personal se muestra satisfecho. Por lo
que se infiere que la dimensién innovacion del ambiente laboral se relaciona
directamente con la satisfaccion en el trabajo, es decir, que la satisfaccion en el
trabajo mejora cuando la percepcion de la innovacion es adecuada, asimismo se
puede evidenciar que la satisfaccion laboral disminuye cuando existe una

inadecuada percepcion de la innovacion por el personal.

Tabla 8.

Pruebas de chi-cuadrado para innovacion vs satisfaccién laboral

valor gl Sig. asintética Sig. exacta Sig. exacta

(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 24.422 1 .000
Correccion por continuidad 21.94 1 .000
Razon de verosimilitudes 24.484 1 .000
Estadistico exacto de Fisher .000 .000
Asaociacion lineal por lineal 24.105 1 .000
N de casos validos 77

a. 0 casillas (.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 8.4.

b. Calculado s6lo para una tabla de 2x2.

En la tabla 8, se aprecia que el valor de significancia encontrado entre dimension
innovacion del ambiente organizacional y la satisfaccion laboral, es p=0,000 < a
0,01 lo que acepta la hipotesis alternativa rechazando la hipotesis nula;
comprobandose que, existe una relacion altamente significativa entre la dimension
innovacion y la satisfaccion laboral en el personal del Area de Calidad de la
Sanidad PNP.
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4. ANALISIS Y DISCUSION

Segun los resultados obtenidos, se demostro la existencia de una correlacién
altamente significativa entre las variables clima y satisfaccion laboral en el
personal del Area de Gestion de Calidad de las IPRESS PNP, en el periodo de
octubre a diciembre 2018, con un valor de significancia de p=0,000 < 0,01; lo que
coincide con los hallazgos de Arellano (2017), quien demostré la existencia de
una relacion significativa positiva entre el clima y la satisfaccion laboral; al igual
que Vallejos (2017), quien comprobd una correlacion significativa entre el
ambiente y la satisfaccion laboral, con el estadistico Rho de Spearman de 0.701,;
asimismo Salas (2017), comprob6 que existe una relacion significativa entre las
variables clima y satisfaccion laboral en los trabajadores de salud del Hospital
Maria Auxiliadora (r=0,872 y sig.=0,000) y del Centro de Salud San Genaro
(r=0,662 y sig.=0,000). Del mismo modo Quispe (2015), comprobd la existencia
de una relacién positiva y significativa moderada entre las variables clima y
satisfaccion laboral. Finalmente, se logré demostrar que, al igual que en todos los
trabajos revisados, la existencia de una relacion altamente significativa entre el
ambiente organizacional y la satisfaccion laboral del personal del &rea de gestion
de calidad de las IPRESS PNP, lo que constituye una oportunidad de mejora para

la institucion.

Asimismo, se comprobo que la percepcion del ambiente laboral méas frecuente
del personal del Area de Gestion de Calidad de las IPRESS PNP, fue
MEDIANAMENTE ADECUADO (61.0%), seguido de ADECUADO (32.5%) e
INADECUADO (6.5%). Por lo que, se puede inferir que solo el 32.5% del
personal en estudio refirio percibir un clima laboral ADECUADO v, el 67.5%
restante, manifesto percibir un clima medianamente adecuado e inadecuado, por
lo que es necesario plantear propuestas para mejorar el ambiente organizacional
del personal del area de calidad de las IPRESS PNP. Estos datos, se pueden
comparar con los hallazgos obtenidos por Rodriguez y Pacheco (2018), en el
informe: Evaluacion del clima organizacional en las IPRESS de DIRSAPOL,

2018, encontraron un resultado global de clima organizacional de POR
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MEJORAR (79.5 puntos), por lo que proponen la realizacion de proyectos de
mejora continua especificos en funcion de los resultados encontrados para lograr
un clima organizacional saludable. Por otro lado, Zans (2016) en el trabajo de
investigacion: Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN-Managua en el periodo 2016, encontro
que el clima laboral se hall6 entre medianamente favorable y desfavorable. Del
mismo modo, Calcina (2015) en el trabajo: Clima organizacional y satisfaccion
laboral en enfermeros de Unidades Criticas del Hospital Nacional 2 de Mayo,
encontrd un clima laboral regular en el 71.4% vy, en el 28.6% un clima laboral
muy bueno. Asimismo, Monteza (2012) en su trabajo de tesis denominado:
Influencia del Clima Laboral en la satisfaccion de las enfermeras del centro
quirurgico del Hospital de ESSALUD, Chiclayo, 2010, encontré que las

enfermeras percibieron un ambiente laboral medianamente favorable, en un 42%.

Asimismo, se encontrd que el nivel de satisfaccion laboral en el personal de
Gestion de Calidad de las IPRESS PNP, mas frecuente fue MEDIANAMENTE
SATISFECHO (62.3%), seguido de SATISFECHO (31.2%) e INSATISFECHO
(6.5%); lo cual coincide con el trabajo de investigacion de Calcina (2015) en el
trabajo de investigacion: Clima organizacional y satisfaccion laboral en
enfermeros de Unidades Criticas del Hospital Nacional 2 de Mayo, quien
encontr6 un nivel de satisfaccion laboral medio (85.7%), alto (8.6%) y bajo
(5.7%). Por otro lado, Monteza (2012) en la tesis denominada: Influencia del
Clima Laboral en la satisfaccion de las enfermeras del centro quirdrgico del
Hospital de ESSALUD, Chiclayo, 2010, encontro que el 35% de las enfermeras
refieren una satisfaccion laboral media. Segun los resultados obtenidos, se
comprueba que el personal del area de gestion de calidad de las IPRESS PNP,
refieren estar satisfechos en el 31.2%, frente al 68.8%, que refieren estar
medianamente satisfechos e insatisfechos. Lo cual también constituye una

oportunidad de mejora para llegar a una satisfaccion laboral dptima.
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Por otro lado, se comprobo que las dimensiones confianza, apoyo e innovacion
se correlacionan de manera significativa con la satisfaccion en el trabajo del
personal del area de calidad de las IPRESS PNP, lo cual explicaria que, a pesar
del limitado apoyo logistico que se brinda a los establecimientos de sanidad
policial por parte de los directivos de la institucion de salud, el personal de salud
con sus jefes al mando en la mayoria de los establecimientos de salud vienen
realizando importantes logros en la gestion como son: la categorizacion y
recategorizacion de los establecimientos de salud, es decir, existe el compromiso
e identidad del personal con la institucion, méas aun si el rol que desarrollan las
areas encargadas de monitorizar tales procesos cumplen con su papel facilitador y
de apoyo a los encargados de las areas responsables como es el caso del Area de
Gestion de Calidad de las IPRESS PNP.

Este altimo hallazgo, coinciden con el trabajo de Pedraza (2018), quien encontrd
que la dimension apoyo se relaciona positiva y significativamente con la
satisfaccion laboral, lo cual se debe tomar en cuenta para la ejecucion de planes y
propuestas de mejora del ambiente laboral priorizando las dimensiones apoyo,
confianza e innovacion para lograr la satisfaccion de los trabajadores de las
IPRESS PNP.
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5. CONCLUSIONES

Se logrd precisar la existencia de una relacion altamente significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP.

Se logro determinar que el nivel de clima organizacional més frecuente percibido
por el personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP fue
medianamente adecuado (61.0%), seguido de adecuado (32.5%) e, inadecuado
(6.5%).

Se logro determinar que el nivel de satisfaccion laboral mas frecuente percibido
por el personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, es
medianamente satisfecho (62.3%), seguido de satisfecho (31.2%) e insatisfecho
(6.5%).

Se logré precisar la existencia de una relacion altamente significativa entre la
dimension confianza del clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP.

Se logrd precisar la existencia de una relacion altamente significativa entre la
dimension apoyo del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP.

Se logré precisar la existencia de una relacion altamente significativa entre la
dimensién innovacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP.
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6. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Direccion de Sanidad Policial, promover la implementacion
de planes y proyectos de mejora continua sobre el ambiente organizacional, en las
instituciones prestadoras de servicios de salud de la Sanidad Policial, para lograr
la satisfaccion en el trabajo del personal, factores de importancia en la gestién

institucional.

Se recomienda a los jefes de las IPRESS PNP, apoyar la implementacion de
propuestas de mejora continua del clima organizacional en sus establecimientos

de salud.

Se recomienda a los jefes de las IPRESS PNP, socializar los resultados de esta
investigacion al personal de los establecimientos de salud para optimizar la

satisfaccion laboral a través de la mejora del clima organizacional.

Se recomienda a la Direccion de Sanidad y a los jefes de las IPRESS PNP
sensibilizar al personal a cargo de la gestion, para la ejecucién de planes de mejora

del clima laboral priorizando la confianza al personal.

Se recomienda a la Direccion de Sanidad y a los jefes de las IPRESS PNP
sensibilizar al personal a cargo de la gestidn, para la ejecucién de planes de mejora

del clima laboral priorizando el apoyo al personal.

Se recomienda a la Direccion de Sanidad y a los jefes de las IPRESS PNP
sensibilizar al personal a cargo de la gestion, para la ejecucion de planes de mejora

del clima laboral priorizando la innovacion del personal.
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9. ANEXOS

9.1 Matriz de consistencia ldgica )
Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP- 2018.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema general Objetivo general Hi: Existe relacion
significativa entre el clima
¢Cudl es relacion entre el clima | Determinar larelacion entre el clima | organizacional y la

organizacional y la satisfaccion laboral
del personal del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP, en el periodo
octubre a diciembre 2018?

Problemas especificos

¢ Cual es el nivel de clima organizacional
mas frecuente que percibe el personal del
Area de Gestion de Calidad de la Sanidad
PNP, en el periodo octubre a diciembre
20182

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral
mas frecuente en el personal del Area de
Gestion de Calidad de la Sanidad PNP, en
el periodo octubre a diciembre 2018?

organizacional y la satisfaccion
laboral del personal del Area de
Gestion de Calidad de la Sanidad
PNP, en el periodo octubre a
diciembre 2018.

Objetivos especificos

- Determinar el nivel de clima
organizacional mas frecuente que
percibe el personal de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP, en el
periodo octubre a diciembre 2018.

- Describir el nivel de satisfaccion
laboral mas frecuente del personal
del Area de Gestidn de Calidad de la

satisfaccion ) laboral del
personal del Area de Gestion
de Calidad de la Sanidad PNP.

Ho: No existe relacion
significativa entre el clima
organizacional y la

satisfaccion ) laboral del
personal del Area de Gestion
de Calidad de la Sanidad PNP.

Ho2: Existe relacion
significativa entre la
dimensioén confianza del clima
organizacional y la
satisfaccion  laboral  del
personal del Area de Gestion
de Calidad de la Sanidad PNP.

Variable independiente:

Clima organizacional

Variable dependiente:

Satisfaccion laboral
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¢Como es la relacion entre la dimensién
confianza del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Area
de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP,
en el periodo octubre a diciembre 20187

¢ Como es la relacion entre la dimensién
apoyo del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Area
de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP,
en el periodo octubre a diciembre 2018?

¢Como es la relacion entre la dimension
innovacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Area
de Gestidn de Calidad de la Sanidad PNP,
en el periodo octubre a diciembre 20187

Sanidad PNP, en el periodo octubre
a diciembre 2018.

- Determinar la relacion entre la
dimension confianza del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral del personal del Area de
Gestion de Calidad de la Sanidad
PNP, en el periodo octubre a
diciembre 2018.

- Determinar la relacion entre la
dimension  apoyo del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral del personal del Area de
Gestion de Calidad de la Sanidad
PNP, en el periodo octubre a
diciembre 2018.

- Determinar la relacion entre la
dimension innovacion del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral del personal del Area de
Gestion de Calidad de la Sanidad
PNP, en el periodo octubre a
diciembre 2018.

Hoi: No existe relacion
significativa entre la
dimension confianza del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral del
personal del Area de Gestion
de Calidad de la Sanidad PNP.

Ha: Existe relacion
significativa entre la
dimensién apoyo del clima
organizacional y la
satisfaccion ~ laboral  del
personal del Area de Gestion
de Calidad de la Sanidad PNP.

Ho2: No existe relacion

significativa entre la
dimension apoyo del clima
organizacional y la

satisfaccion ) laboral del
personal del Area de Gestion
de Calidad de la Sanidad PNP.

Ha: Existe relacion
significativa entre la
dimension innovacion  del
clima organizacional y la
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satisfaccion ) laboral del
personal del Area de Gestion
de Calidad de la Sanidad PNP.

Hos: No existe relacion
significativa entre la
dimension innovacion  del
clima organizacional y la
satisfaccion laboral del
personal del Area de Gestion
de Calidad de la Sanidad PNP.
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9.2 Matriz de consistencia metodoldgica )
Clima organizacional y satisfaccion laboral del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP - 2018.

TIPOY DISENO,DE POBLACION INSTRUMENTOS DE CRITERIOS DE VALIDEZ Y
INVESTIGACION INVESTIGACION CONFIABILIDAD
Tipo de investigacion Poblacion - Cuestionario de clima Los instrumentos para medir Clima

Aplicada, descriptivo
correlacional, prospectivo
(Herndndez, Fernandez y

Baptista, 2014).
Disefio de investigacion

No experimental, de corte

transversal ~ (Hernandez,
Fernandez y Baptista,
2014).

Personal que labora en el Area
de Gestion de Calidad en Salud
de los establecimientos de
salud de la Sanidad PNP, a

nivel nacional.
Muestra

La muestra estuvo conformada
por 77 jefes del Area de Gestion
de Calidad en Salud de los
establecimientos de salud de la

Sanidad PNP, a nivel nacional

organizacional

Clima Organizacional Koys & Decottis,

(1991) modificado.

Cuestionario de satisfaccion laboral

Cuestionario S21/26 (1990) y el S4/82
(1986) de los autores Melia et al.

modificado.

y  Satisfaccion
fiabilidad

adecuada (mayor de 0,9), lo que

organizacional

laboral tienen una

implica que todos los items

realmente se relacionan con el

mismo rasgo y ademas hay

diferencias claras entre los sujetos

en ese rasgo comun a los items.
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9.3 Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

EDAD:
SEXO: TIEMPO DE SERVICIO EN SU AREA:
OCUPACION:
MARQUE CON UNA"X" LA OPCION QUE UD. CONSIDERE CONVENIENTE:
MUY DE ALGO DE EN MUY EN
N’ MTEM ACUERDO DEACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO
1 Tomo la mayor parte delas decisiones para queinfluyan en
la forma en que desempefio mi trabajo
2 |Yodecido el modo en que ejecutaré mi trabajo
3 |Yo propongo mis propias actividades de trabajo
4 |Determino los estandares de gjecucion demi trabajo
5 |Organizo mi trabajo como mejor me parece
6 Las personas quetrabajan en mi centro de trabajose
ayudan los unos a los otros
7 Las personas quetrabajan en mi centro de trabajosellevan
bien entresi
g Las persona quetrabajan en mi centro de trabajo tienen un
interés personal el uno por el otro
9 Existe espiritu de “trabajo en equipo” entrelas persona que
trabajanen micentro detrabajo
10 Siento gue tengo muchas cosas en comun con la gente que
trabaja en mi unidad
11 Puedo confiar en que mi jefe no divulguelas cosas quele
cuento en forma confidencial
12 |Mi jefe es una persona deprincipio definidos
13 Mi jefe es una persona conguien se puede hablar
abiertamente
14 |Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo
15 |No es posible que mi jefe me déunmal consejo
16 |Tengo muchotrabajo y poco tiempo para realizarlo
17 [Mi institucion es un lugar relajado para trabajar
Encasa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera
18 [fratarse dealguien que llama sobre un problema en mi
trabajo
19 |Me siento como si nunca tuviese un dia libre
20 Muchos delos trabajadores de mi empresa en mi nivel,
sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo
21 |Puedo contar conla ayuda de mi jefe cuando lo necesito
22 |Amijefeleinteresa que me desarrolle profesionalmente
23 |Mi jefe me respalda siempre
2 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados
con el trabajo
25 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios
errores
26 Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi
trabajo
27 La unica vez quese habla de mi rendimiento es cuando he
cometido un error
28 |Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me lo hace notar
29 [Mi jefe es rapido para conocer una buena ejecucion
30 |Mi jefe me utiliza de ejemplo de lo quese debe hacer
31 (Puedo contar conun trato justo por partede mi jefe
32 Los objetivos quefija mi jefe para mi trabajoson
razonables
33 |Es poco probableque mi jefemehalaguesin motivos
34 [Mi jefe notiene favoritos
35 Si mi jefe despidea alguien, es porque probablemente esa
persona selo merece
36 |Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas
37 Ami jefeleagrada gueyo intente hacer mi trabajo de
distintas formas
38 [Mi jefe me anima a mejorar las formas dehacer las cosas
a9 Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar
antiguos problemas
40 |Mi jefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

MARQUE CON UNA "X" LA OPCION QUE UD. CONSIDERE CONVEN IENTE:

ne |¢EN SU UNIDAD O CENTRO DE LABORES, ESTA UD. MUY DE DE ACUERDO ALGO DE EN MUY EN
SATISFECHO/A CON RESPECTO A LOS SIGUIENTES ITEMS ? ACUERDO ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO

1 |Hay buena relacidn entre los miembros de su unidad

5 En mi unidad de trabajo circula la informacidn y hay
espiritu de colaboracidn y ayuda

3 |la unidad me estimula para mejorar mi trabajo

4 Su participacidn en las decisiones de su unidad,
departamento o servicio

5 |Sus colegas de su grupo de trabajo

6 |Atencidn que se presta a sus sugerencias

7 |Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo

8 La autonomia que usted tiene para planificar su propio
trabajo

9 Con respecto a la libertad que se otorga para elegirsu
propio método de trabajo

10 |El apoyo administrativo que usted recibe

11 |Lailuminacidn de su lugar de trabajo

12 |La ventilacidn de su lugar de trabajo

13 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de
trabajo

1 Las condiciones fisicas en las cudles usted desarrolla su
trabajo

15 |La temperatura de su lugar de trabajo

16 |La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

17 La disponibilidad de recursos tecnoldgicos en su lugar de
trabajo

18 Las oportunidades que le ofrece su lugar de trabajo de
hacer las cosas quele gustan

19 |Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

20 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en que usted destaca

21 |Los objetivos, metas y/o logros que debe alcanzar

22 |Conlarelacidn con sus autoridades mas inmediatas

23 |El apoyo que recibe de sus superiores

" Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le
ofrece su institucidn

25 Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que
le ofrece su institucidn

26 |La estabilidad en sus funciones de trabajo

57 La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su
institucion

28 El grado en que su institucidn cumple los convenios,
disposiciones y leyes laborales.

29 |Sugrado desatisfaccidn general con su institucidn

30 |Las oportunidades de promocidn con que se cuenta

31 |La prioridad y frecuencia con que es supervisado

32 |La supervisidn que ejerce sobre usted

33 |La forma en que sus superiores juzgan su tarea

34 |La forma en que usted es dirigido

35 |El salario que usted recibe

36 |Sus condiciones laborales

37 La forma en que se da la negociacidn en su institucidn

sobre aspectos laborales

MUCHAS GRACIAS.

53




9.4 Plan de intervencion cientifica

“Mejorando el Clima organizacional en el personal del Area de Gestion de

Calidad de la Sanidad PNP”
a) Introduccion

Segln los resultados obtenidos en el trabajo sobre Clima organizacional y
Satisfaccion laboral en el personal del Area de Gestion de Calidad de la
Sanidad PNP - 2018 se encontré que el clima organizacional influye
directamente en la satisfaccion laboral del personal que labora en los
establecimientos de salud de la Sanidad PNP. Asimismo, segun la revision de
los trabajos de investigacion relacionados al clima organizacional y la
satisfaccion laboral se tiene conocimiento que el personal que se encuentra
satisfecho con su trabajo es un personal proactivo y que aporta de manera

favorable con su trabajo en el logro de los objetivos institucionales.

De alli la importancia de promover un clima organizacional favorable en el
personal de salud y administrativo de cualquier institucion, especialmente en
el personal del area de gestion de calidad, cuya labor es fundamental en el logro
de los objetivos y planes de mejora continua de los establecimientos de salud
de la Sanidad PNP a nivel nacional.

Es por ello que se ha formulado el presente Plan de intervencion cientifica
“Mejorando el Clima organizacional en el personal del Area de Gestion de
Calidad de la Sanidad PNP”, que tiene como proposito contribuir a 1a mejora
de la gestion en las Areas de Calidad de los establecimientos de salud policial,
con la finalidad de contribuir con el bienestar laboral del talento humano, que
tiene la gran responsabilidad de liderar y gestionar los procesos de mejora de

las prestaciones de salud en las diferentes IPRESS de la Sanidad Policial.

b) Base legal

- Ley N° 26842, Ley General de Salud.
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- Ley N° 27657, Ley del Ministerio de Salud.

- Ley N° 29344, Ley Marco de Aseguramiento Universal en Salud y su
Reglamento aprobado por D.S. N° 008-2010-SA.

- Decreto Legislativo N° 1175 Ley de Régimen de Salud de la Policia Nacional
del Perd.

- Ley N° 29414, Ley que establece los Derechos de las Personas Usuarias de
los Servicios de Salud.

- Decreto Supremo N°027-2015-SA, Aprueba Reglamento de la Ley N° 29414
Ley que establece Los Derechos de las Personas Usuarias de los Servicios de
Salud. 13 de agosto 2015.

- Decreto Supremo N° 004-2013-PCM que aprueba la Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Publica.

- Decreto Supremo N° 013-2006-SA que aprob6d el “Reglamento de
Establecimientos de Salud y Servicios Médicos de Apoyo”.

- Resolucion Ministerial N° 519-2006/MINSA, que aprueba el Documento
Técnico “Sistema de Gestion de la Calidad en Salud”.

- Resolucion Ministerial N° 727-2009/MINSA, que aprueba el Documento
Técnico “Politica Nacional de Calidad en Salud”.

- Resolucion Ministerial N° 468-2011/MINSA, que aprueba el Documento
Técnico Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional V.02.

- Resolucién Ministerial N° 095-2012/MINSA, que aprueba la Guia Técnica
para la “Elaboracion de Proyectos de Mejora y la Aplicacion de Técnicas y

Herramientas para la Gestion de la Calidad”.
Justificacion

Segun D.LEG. N°1175: Ley de Regimen de Salud de la Policia Nacional del
Pert del 06 de diciembre del 2013, la Direccion de Sanidad Policial tiene entre
sus funciones: “Establecer estandares de calidad de los servicios de salud en
coordinacién con la Politica Nacional de Salud” y “Establecer indicadores para

evaluar los servicios de salud”.
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Esta Ley establece que la Direccion de Sanidad Policial cuente con un sistema
de control de calidad y seguridad de atencion en salud que vele por mantener
los estandares establecidos por el Sistema Nacional de Salud propendiendo a
la mejora continua a través del disefio y aplicacién de los programas que

corresponden, y que estos a su vez sean evaluados por indicadores medibles.

En la actualidad, la Unidad de Gestion de Calidad en Salud DIRSAPOL cuenta
con dos Oficiales de Sanidad, que asumen los cargos de jefatura y de asistente
de la UNIGECAL, quienes tienen la funcion  de  organizar, coordinar,
monitorizar, supervisar y evaluar la labor desarrollada en Gestion de Calidad
en Salud por las IPRESS PNP a nivel nacional.

A nivel nacional se cuenta con encargados del area de Gestion de Calidad en
las Macro Regiones de Salud, quienes a su vez se encargan de organizar,
supervisar y evaluar a las areas de calidad de los establecimientos de salud de
su jurisdiccion. A través de la via virtual y telefonica se realiza las
coordinaciones, asesorias y el monitoreo del trabajo realizado por los
encargados, a los que se les comparte las normas de calidad, de las lineas
estratégicas y otras normas de importancia para la categorizacion vy
acreditacion de establecimientos de salud.

A nivel de Lima, se tiene tres (03) hospitales: el HNPNP “Luis N. Sdenz”, el
HPNP “A.B. Leguia” y el H. Geriatrico PNP “San José¢”, asi como la Clinica
Odontol6gica PNP Angamos, con sus respectivos encargados de la Oficina de
Gestion de Calidad. Del mismo modo, las 05 Redes de salud cuentan con sus
respectivos encargados del Area de Gestion de calidad, los cuales a su vez se
encargan de la organizacién, supervision y evaluacion de los encargados de

calidad de las IPRESS de su jurisdiccion.

Con la implementacion del presente plan, se pretende promover el clima
organizacional a nivel del personal de las diferentes IPRESSS PNP,
especialmente en el personal que labora en el Area de Gestion de Calidad de
las IPRESS PNP.
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d) Objetivos
Objetivo general

Promover el clima organizacional en el personal del area de gestion de calidad

de los establecimientos de salud de la Sanidad PNP.

Objetivos especificos

Promover la confianza en el personal del area de gestion de calidad de los

establecimientos de salud de la Sanidad PNP.

Promover el apoyo en el personal del area de gestion de calidad de los

establecimientos de salud de la Sanidad PNP.

Promover la innovacién en el personal del area de gestion de calidad de los

establecimientos de salud de la Sanidad PNP.
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e) Fundamentacion metodoldgica

“Mejorando el Clima organizacional en el personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad PNP”

ETAPA (marcar con una x)

O NOMBRE OBJETIVOS DEL
PROYECTO ESTUDIOS |IMPLEMENTACION |SEGUIMIENTO | EVALUACION | INSTITUCIONALIZACION
Equipo de Calidad| Promover el apoyo Clima
DIRSAPOL facilitador |y la confianza en el | organizacional y

1 |de los equipos de|personal del area de| satisfaccion Enero-Marzo 2020 Trimestral Anual POI DIRSAPOL
calidad de las IPRESS |calidad de las| laboral en las
PNP IPRESS PNP IPRESS PNP

Elaboracion e
Promover la| implementacion
innovacion en el de planes y .

2 | Realizacion de|personal de las| proyectos de Abril —Setiembre 2020 Trimestral Anual Semana} dgla_ga(ljl?:’adl_el_’l ISaIud
encuentros de mejora | IPRESS PNP como | mejora del clima en fa sanidad rolicia
continua con las|parte de la mejora|organizacional en
IPRESS PNP continua. las IPRESS PNP

Promover  valores
como ?I respeto, la Estudio del clima S
3 | Eleccic solidaridad, el Jaboral en las Abril- Diciembre Mensual Anual PAT IPRESS DIRSAPOL
eccién del | liderazgo y el trabajo IPRESS PNP 2020
trabajador del mes en|en equipo en las
las IPRESS PNP IPRESS PNP
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f)

9)

Resultados

La Unidad de Gestion de Calidad de la Direccion de Sanidad PNP estara a
cargo la formulacion e implementacion de Plan “Mejorando el Clima
organizacional en el personal del Area de Gestion de Calidad de la Sanidad
PNP”, el mismo que serd presentado a la Direccion de Sanidad para su

aprobacion y tomado en cuenta en el Plan Anual de Trabajo de la institucion.

Evaluacion

El monitoreo de la ejecucion del plan se realizard trimestralmente y la

evaluacion se realizara anualmente.
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9.5 Validacioén de los instrumentos
9.5.1 Juicio de expertos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION
Direccién General de investigacion

Datos Generales del proyvecto de investigacitn:

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

L. Titulo: Chna organizacional y satisfaccion laboral del personal del Area de Gestién de Calidad en Salud de la Sanidad Policaal, 2018

2. Poblacion: Personal que labora en el Area de Gestion de Calidad en Salud de los establecimicntos de salud de la Samidad Policial.

lastrumenteo: Cuestionario sobre Clima Organizacional

1. Nembre y apellidos: Elaine Lazaro Alcintara

1. Profesién: Licenciada en Enfermeria
2. Grado académice: Doctora

3. Iastitucién donde labora: Hospital Regional Policial Chiclayo
4. Experiencia en la especialidad de la variable: Jefa de 1a Unidad de Gestion de la calidad del HRPCH

e

—

Firma : Flaine Lizaro Alcintara
DNI: 16675132

PERSONAL INVESTIGADOR: Mg. Luz Maria Rodriguez Gallegos
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

Direccion General de Investigacién FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

i. Daios Generales del proyecto de investigacion:
1. Tituwlo: Clima organizacional w satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad en Salud de la Sanidad Policial, 2018.

2. Poblacion: Personal que labora en el Area de Gestién de Calidad en Salud de 1os establecimientos de salud de la Sanidad Policial.

. Instrumento: Cuestionario sobre Clima Organizacional
I Nombre y apellidos: .....,...h L3032 TV e Mcicdio & aco

1. Profesi6m: ....... 5 2.0 iiiiiiiiicceees. 3. Grado académico:... 200N 0. Delud Pl bliee g Comuninad

.......... R TP

2. lmstitueion donde labora: .. 4. Experiencia en ka especialidad de la variables .. ...ooveenvennennnannn

DNE: .........0.0.7.9.73 464

“ssrssenne v e T ma e amaane

PERSONAL INVESTIGADOR: Mg. Luz Maria Rodriguez Gallegos
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION
Direccion General de Investigaciéon FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

L Datos Generales del proyecto de investigacion:
1. Titulo: Clima organizacional ¥ satisfaccion laboral del personal del Area de Gestion de Calidad en Salud de la Sanidad Policial, 2018.

2. Poblacién: Personal que labora en el Area de Gestién de Calidad en Salud de los establecimientos de salud de la Sanidad Policial.

IL.  lnstr to: Cuesti o sobre Clima Organizacional / o e,\ .
fIl. Nombre y apellidos: .Mvmaf.wﬂfyg?o?f”ﬁs.’j.ﬁ‘.’z(:.m _
1. Profesién: Jeonolege Medvoo Ledo: Clivies 3 Grndo académicor. EQresedn de DodTorads en Solud.
2. lnstitucion donde labora: D‘Y."!ﬁ"-""l""a“" :‘f.“[:liperiencia en la especialidad de la vnﬁsble:..ﬁ)dcs%ﬁ.tﬁ?iﬁ.:’gﬁ..'.}:{Hf.’.‘x."\“'

e

Firma ferresrsas .

DNE: O35 6055,

T osercairanacesierenstnnsdt

PERSONAL. INVESTIGADOR: Mg. Luz Maria Rodriguez Gallegos
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9.5.2 Analisis de Fiabilidad

a) Prueba de confiabilidad alfa de Crombach para Clima organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 20 95,2
Casos Excluidos? 1 4.8
Total 21 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,939 40

b) Prueba de confiabilidad alfa de Crombach para Satisfaccion laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 21 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 21 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,972 37




9.6 Base de datos.
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b) Satisfaccion laboral
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