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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como propodsito medir la relacion que existe entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal asistencial (Médicos y enfermeras)
en una institucion de Tacna, Pert.

Metodologia: Investigacion observacional, correlacional, de corte transversal y
prospectiva. Se trabajo con una muestra de 94 profesionales (20 médicos y 74
enfermeras).

Resultados: El 34% del grupo de estudio tenia 21 afios a mas de tiempo de servicio y
en la misma proporcion aquellos con 11 a 20 afos. El 37,2% refiere haber sido rotado
de 4 a 5 rotaciones veces en el periodo de trabajo. Sélo el 80,9% accede a guardias
diurnas. Para el 87,2% la actual experiencia laboral es su Uinica fuente de ingreso. Segiin
el clima organizacional, el 44,7% refiere que es favorable y el 55,3% como
desfavorable. EI 100% de los trabajadores perciben un nivel medio de la satisfaccion
laboral. Las subescalas de satisfaccion “presion en el trabajo” y ‘“promocion
profesional” son las mas relacionadas con clima organizacional, con un 30% (Rho
Spearman 0,300 y p:0.003) y 21,6% (Rho Spearman 0,216 y p:0.037) respectivamente.
Conclusion: Existe una correlacion significativa directa entre el clima organizacional

y la satisfaccién laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The purpose of this study was to measure the relationship between organizational
climate and job satisfaction of health care personnel (doctors and nurses) in an
institution in Tacna, Peru.

Methodology: Observational, correlational, cross-sectional and prospective research.
We worked with a sample of 94 professionals (20 physicians and 74 nurses).

Results: 34% of the study group had 21 years or more of service time and the same
proportion of those with 11 to 20 years. A total of 80.9% had the condition of. 37.2%
reported having been rotated 4 to 5 times during their work period. Only 80.9% had
access to day duty. For 87.2% the current work experience is their only source of
income. According to the organizational climate, 44.7% report it as favorable and
55.3% as unfavorable. 100% of the workers perceive a medium level of job satisfaction.
The satisfaction subscales "job pressure" and "professional promotion" are the most
related to organizational climate, with 30% (Rho Spearman 0.300 and p:0.003) and
21.6% (Rho Spearman 0.216 and p:0.037) respectively.

Conclusion: There is a significant direct correlation between organizational climate and

job satisfaction.

Key words: Organizational climate, job satisfaction.
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INTRODUCCION

En los tultimos afios, a nivel mundial, la importancia de conocer la
satisfaccion del cliente interno ha ido en aumento, debido a que este factor
tiene gran repercusion en la calidad de servicio que se brinda. El termino
cliente o usuario interno, hace referencia en términos simples a los

empleados de una institucion sea privada o publica.

En la presente investigacion el termino cliente interno hace referencia a
personal médico y personal de enfermeria de los distintos Centros de Salud

(CS) pertenecientes a la Microred Metropolitana de la ciudad de Tacna.

Pues bien, en términos simples la satisfaccion del cliente interno influye
directamente en la satisfaccion del cliente externo, 6sea a las personas a la
que se les brinda el servicio. Esto se debe a que cuando el cliente interno
esta satisfecho o su grado de satisfaccion es alto, este se encuentra en
condiciones en las cuales no se deja condicionar ante la falta de recursos
y/o problemas logisticos, si no que posee la capacidad de dar solucioén a los

retos que se van presentando (1).

Un cliente interno satisfecho y motivado brindara un servicio de mejor
calidad, frente a uno que no se encuentra satisfecho ni motivado o que

presente algin déficit en estos dos términos



Desconocer el grado de satisfaccion del cliente interno, genera
repercusiones tanto a nivel institucional como a nivel individual. A nivel
institucional esto se veria reflejado en un mal desempefo de la institucion
como tal y de los servicios que esta brinde. Por otro lado, a nivel individual
esto va repercutir directamente en el estado animico del trabajador,
pudiendo desarrollar pensamientos negativos en contra de la institucion,
llegando a sentirse incluso abandonados u olvidados por institucion en la

cual laboran.

Para ello es necesario identificar, valorar y conocer el grado de satisfaccion
del cliente interno, mediante evaluaciones periddicas, a fin de obtener un
resultado basal y poder generar propuestas para mejorar el grado de

satisfaccion.
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CAPITULO |

1 PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional adecuado y una cultura colectiva progresista
fomentan el desarrollo de iniciativas que van mas alld de los intereses
individuales y sin duda benefician a la organizacion en su conjunto en el
desarrollo de una organizacion con una alta calidad de vida para sus
trabajadores. Esto proporciona una mayor estabilidad social dentro de la
organizacion ya que los individuos pueden trabajar comodamente y sin duda
aumentar la productividad. La recompensa y el reconocimiento deben ser el
resultado de la aportacion y el esfuerzo, de la solidaridad mostrada y de la
capacidad de compartir e integrarse. Por lo tanto, el clima y la cultura
organizacional estan estrechamente relacionados y son parte de un mismo
sistema donde los cambios en uno afectan al otro y viceversa. La cultura de
una organizacion no surge de la nada. Una vez establecido, hay factores que
lo crean y rara vez desaparece. ;Cudles son las fuerzas que influyen en la
cultura de una organizacion, su formacion y mantenimiento? Una vez que
surgen estas fuerzas, ;qué las amplifica y sostiene?

Son preguntas que tan solo a través de la investigacion se podran obtener en

una organizacion seria.



La medicion del clima organizacional generalmente se realiza encuestando a
los empleados de la organizacion o area dentro de la organizacioén que se esta
midiendo. Si bien existe una variedad de instrumentos, métodos y encuestas
para medir el clima organizacional, casi todos coinciden en que una
caracteristica o variable debe medirse en dos partes. Una es la cultura
organizacional que existe actualmente y la otra es la cultura organizacional
que deberia existir. La brecha entre ambas mediciones es muy util para
diagnosticar problemas organizacionales que pueden ser investigados y
resueltos posteriormente.

La cultura se convierte en un obstaculo cuando los valores compartidos no se
alinean con los valores que persigue la organizacion. Si el entorno cambia
rapidamente, la cultura que una organizacion ha adoptado ya no sera
apropiada, por lo que un comportamiento consistente en un entorno estable es

beneficioso.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

(Cuadl es la relacion que existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal asistencial (Médicos y enfermeras) de la Microred Metropolitana,

de la Red de Salud de Tacna, 2023?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal asistencial (Médicos y enfermeras) de la Microred

Metropolitana, de la Red de Salud de Tacna, 2023.



1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Identificar las variables laborales del personal asistencial (Médicos
y enfermeras) de la Microred Metropolitana, de la Red de Salud de
Tacna, 2023.

b. Medir el Clima Organizacional percibido por el personal
asistencial (Médicos y enfermeras) de la Microred Metropolitana,
de la Red de Salud de Tacna, 2023.

c. Medir la satisfaccion laboral percibida por el personal asistencial
(Médicos y enfermeras) de la Microred Metropolitana, de la Red
de Salud de Tacna, 2023.

d. Relacionar el clima organizacional y satisfaccion percibida segin
caracteristicas laborales del personal asistencial (Médicos y
enfermeras) de la Microred Metropolitana, de la Red de Salud de

Tacna, 2023.

1.4 JUSTIFICACION

Conocer el nivel de satisfaccion del cliente interno (personal médico y de
enfermeria), toma relevancia al momento de evaluar la calidad del
establecimiento de salud, esto debido a que la satisfaccion se vera reflejada en
la atencion que estos puedan brindar a los clientes externos, en este caso los
pacientes. Pues se ha visto que la satisfaccion laboral tiene una relacion

directamente proporcional a la calidad del servicio que se brinda



Pues bien, lo ideal es una monitorizacién periddica para asi poner conocer
aquellas caracteristicas o causas que influyen en el grado de satisfaccion
laboral del cliente interno, y que estén generando una satisfaccion alta o baja.
Y asi poder plantear soluciones a mediano y largo plazo siempre y cuando
estas se encuentren dentro de las facultades del lugar de trabajo, en este caso,

el Establecimiento de Salud.

Si bien como seres humanos todos somos diferentes, pensamos diferente,
tenemos distintos puntos de vista y diferentes circunstancias que nos aquejan
diariamente, siendo dificil poder evaluar al ser humano en su totalidad. Es por
ello por lo que debemos centrarnos en circunstancias laborales que puedan
verse comprometidas o que jueguen un papel fundamental, para asi poder ser
agrupadas y posteriormente evaluadas. Por tal motivo en el presente estudio
se aplicara el cuestionario Font-Roja el cual esta destinado a personal de salud,
donde se agrupan distintas circunstancias que tienen gran influencia en la
satisfaccion del cliente interno. Ademads, se agregaran caracteristicas
sociodemograficas para asi poder conocer las circunstancias a las que se

enfrenta cada persona evaluada.
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2 REVISION DE LA LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES DE INVESTIGACION
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INTERNACIONALES

Ozdoba et al en su investigacion “Hospital Ethical Climate and Job
Satisfaction among Nurses: A Scoping Review” tuvo como proposito
mapear y consolidar los diferentes resultados de trabajos de
investigacion expuestos sobre la relacion entre el clima ético en los
hospitales y lo niveles de satisfaccion en el trabajo de las enfermeras, y
mejorar el clima ético y la satisfaccion en los hospitales. El objetivo fue
mapear y resumir las estrategias propuestas en la literatura. Mejorar los
hospitales a través de la accion de enfermeras en posiciones de
liderazgo. La revision de alcance se realizd de acuerdo con los
elementos de informe preferidos para revisiones sistemadticas y
metandlisis (PRISMA-ScR). Se analizaron pesquisas en 3 bases de datos
bibliograficas electronicas utilizando combinaciones de palabras clave
que van desde 1994 hasta 2021: SCOPUS, Medline y CINHAL
Complete. En el andlisis se incluyeron un total de 15 articulos de los 235
conjuntos de datos identificados. Una revision de la literatura confirmé

que existe una relacion significativa entre el clima ético y la satisfaccion



laboral entre el personal de enfermeria. Ademas, la interaccion entre el
clima ético y la satisfaccion laboral de las enfermeras afecta muchos
aspectos, incluidos los pacientes, los empleados, las organizaciones y la
investigacion. Identificar los factores que influyen en el clima ético y la
satisfaccion laboral y las relaciones entre estas variables puede ayudar a

reducir la rotacion de enfermeras debido a cambios de trabajo.(2)

Powell et al en su investigacion “Measures of organizational culture,
organizational climate, and implementation climate in behavioral
health: A systematic review” refiere que la cultura organizacional, el
clima organizacional y el entorno de implementacion son estructuras
organizacionales importantes que puedan usarse en el contexto de la
salud conductual. La recopilacion incluyd la seleccion del texto
completo, mapeo de constructos y busqueda de todas las citas de uso
empirico conocidas. Los datos relacionados con se extrajeron de la
Escala de Calificacion de Evidencia Pragmatica y Psicométrica
(PAPERS). Estas son la consistencia, la validez convergente, la validez
discriminante, la validez de grupo conocido, la validez predictiva, la
validez concurrente, la validez de constructo, la capacidad de respuesta
y la validez normativa. Se califican en una escala de -1 (“malo”) a 4
(“excelente”), y a cada medicidn se le asigna una puntuacion general (la
puntuacion mas alta posible = 36), que form6 la base para una
evaluacion directa. comparacion de las medidas. para cada estructura
focal. Se han identificado algunas medidas y conceptos y el clima en
general en los trabajos revizados es inadecuado. Aumentar nuestra
capacidad de investigacion y e implementacion requiere resultados
clinicos y de implementacion importantes. Las medidas siguen
requiriendo pruebas, y hay propuestas adicionales que deberian tomarse

en cuenta.(3)



Leznicka et al en su investigacion “Violence in the workplace. The
occurrence of the phenomenon in relation to health care workers” refiere
que la carga de trabajo excesiva en servidores de la salud debido a la
falta de personal y al estrés persistente, entre otras cosas, conduce al
agotamiento, que es un problema grave en los entornos de atencidén
médica. Las investigaciones muestran que la incidencia de los trastornos
de ansiedad y estrés estd aumentando. En los tltimos afios también ha
empeorado la situacion social de los trabajadores sanitarios en Polonia.
Esto conduce no soélo al odio y la agresion, sino también a una baja
confianza publica. El surgimiento de la violencia contra los trabajadores
de la salud puede contribuir al desarrollo de muchas enfermedades con
alta carga y deberia ser motivo de preocupacion para los servicios de
salud ocupacional. Se incluyeron en este estudio ochenta y tres articulos
sobre el surgimiento dde trabajadores de la salud. Los resultados
muestran que faltan investigaciones en las instituciones médicas
polacas. Las formas mas comunes de violencia en el lugar de trabajo
fueron el abuso verbal, la agresion fisica, la intimidacion, el acoso
sexual y el acoso racial. En la mayoria de los casos, la violencia fue
perpetrada por los pacientes y sus familias, colegas y supervisores. Los
ataques a los trabajadores de la salud no son un fenémeno nuevo y
Polonia no es la Unica que enfrenta este problema. La agresion y la
violencia son mas comunes en las salas de los hospitales, especialmente
en las salas psiquiatricas, en las salas de urgencias y en las salas de

urgencias de los hospitales.(4)

Fradelos et al en su trabajo “Spiritual Climate as is Perceived by Greek
Clinical Nurses. A Validation study” refiere que la cultura

organizacional generalmente se refiere a cuestiones como un clima de



intercambio de informacidn, aprecio y reconocimiento, preocupacion
por la salud de los empleados, ética y calidad de los resultados. En un
hospital, representa creencias y valores compartidos que pueden influir
y ayudar a mejorar la calidad de la atencion de un grupo médico.
Propdsito: El propdsito del estudio fue traducir la Escala de Clima
Espiritual (SCS) al griego y validar la escala en la poblacion griega. La
muestra incluyd a 275 enfermeras que trabajaban en dos hospitales
publicos de Atenas. Se realizd un andlisis factorial exploratorio con
analisis de componentes principales para confirmar la validez de
constructo del cuestionario. También se examinaron la confiabilidad
test-retest y la consistencia interna. Del total de 275 participantes, 238
(86,5%) eran mujeres y la edad media fue de 43,8 + 8,7 afios. La version
griega final del cuestionario incluy¢ las cuatro preguntas y un factor se
exportd del andlisis factorial exploratorio. El coeficiente alfa de
Cronbach fue de 0,902 para todo el cuestionario. Conclusion: Se puede

evaluar el clima psicologico en las areas clinicas.(5)

Biddle et al en su trabajo “Health system resilience: a literature review
of empirical research” refiere que el concepto de resiliencia de los
sistemas de salud se ha vuelto popular en los debates sobre salud global
y aparece en directrices, articulos académicos y conferencias de las
Naciones Unidas. Se han realizado importantes esfuerzos para
conceptualizar la resiliencia de los sistemas de salud, no se ha
considerado como se implementa el concepto en los estudios empiricos.
De 3 bases de datos utilizando un método sistematico se tuvo los
resultados a través del andlisis cuantitativo descriptivo y mapeo de
metas, resultados, conceptos subyacentes y enfoques de medicion segun
la definicion de resiliencia de Blanchet et al. Sintetizado. Se captaron 71

estudios en resiliencia de los sistemas de salud entre 2008 y 2019, y la
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literatura ha aumentado en los ultimos afios (62% de los estudios
publicados desde 2017). La mayoria de los estudios abordan crisis o
desafios especificos (82%), en particular brotes de enfermedades
infecciosas (20%), desastres naturales (15%) y cambio climatico (11%).
La mayoria de los estudios se centraron en la prestacion de servicios
(48%). ), mientras que otros componentes del sistema de salud fueron
ignorados. Los estudios diferian en sus tradiciones disciplinarias y
antecedentes conceptuales, lo que se reflej6 en la diversidad de
conceptos y enfoques de medicion utilizados. A pesar de una extensa
investigacion teorica sobre los ambitos que constituyen la resiliencia de
los sistemas de salud, la mayor parte de la literatura empirica se ocupa
unicamente de aspectos especificos relacionados con la capacidad de
absorcion y adaptacion, y se centra en la legitimidad institucional y la
capacidad de transformacion. Encontré que rara vez se menciona la
resiliencia. Los estudios cualitativos y de métodos mixtos capturaron
una gama mas amplia de 4areas de resiliencia que los estudios
cuantitativos. Esta revision muestra que la forma en que se aplica
actualmente la resiliencia en la literatura empirica no es consistente con
sus fundamentos tedricos. Hacer justicia a la complejidad del concepto
de resiliencia requiere integrar los hallazgos de las tradiciones de
investigacion cuantitativa y cualitativa en un marco de evaluacioén
integral. Una “mentalidad de resiliencia” demostrar su utilidad para la

comunidad sanitaria.(6)

NACIONALES

Quispe Condori en su trabajo ““Influencia del nivel de estrés laboral

sobre el clima organizacional en el personal asistencial” de la Red de



Salud Islay — 2019 refiere que el estrés laboral y el clima
organizacional son caracteristicas que inciden en el desempefio de los
trabajadores de la salud y en la calidad de los servicios brindados a los
usuarios externos. Presentacion de aspectos que posibilitan el cambio y
la innovacion en el cuidado de la salud. Proposito: El propodsito de este
estudio es determinar la relacion entre los niveles de estrés laboral y el
clima organizacional entre los trabajadores de la salud de la Red de
Salud de Islay. Métodos: Se realizdo un estudio de investigacion
observacional, prospectivo, transversal y correlacional. La muestra del
estudio estuvo compuesta por trabajadores de la salud (102) de la Red
de Salud de Islay que cumplieron con los criterios de inclusion y
exclusion. Se plante6 la hipotesis de que existiria una relacion indirecta
entre ambas variables. La informacion de las variables se recopild
mediante el Cuestionario de Estrés Laboral de la Organizacion Mundial
de la Salud y el Cuestionario de Clima Organizacional del Ministerio de
Salud. Ambos utilizan una escala Likert. Las variables se trataron
mediante la prueba de chi-cuadrado a un nivel de significancia del 5%
(P > 0,05). El 72,55% del personal de enfermeria present6 niveles de
estrés laboral bajos y el 27,45% presentd niveles de estrés moderado. El
78,43% cree que hay margen de mejora en una cultura organizacional
poco saludable y el 21,57% cree en una cultura organizacional
saludable. Conclusion: No existe una relacion estadisticamente
significativa entre el estrés laboral y el clima empresarial. Sin embargo,
existe una relacion significativa entre el estrés laboral y los aspectos

motivacionales y comunicativos del clima organizacional.(7)

Fernandez Sivincha en su investigacion “Factores relacionados al clima
organizacional en médicos residentes de primer afio del Hospital

Regional Honorio Delgado Espinoza” expone que comprender con



precision la cultura organizacional tiene un impacto positivo en los
pacientes, los empleados y la organizacion, y reduce los costos para las
instalaciones. Una mala cultura organizacional puede provocar
problemas de salud del personal y aumentar la probabilidad de que se
cometan errores. Aunque varios estudios nacionales han demostrado
que es necesario mejorar la cultura organizacional, otros hospitales en
Arequipa son aceptables o buenos. Objetivo: Determinar el clima
organizacional y factores asociados a las percepciones del clima
organizacional entre los residentes de primer afio del Hospital Regional
Honorio Delgado. Métodos: Este estudio se realizd en el Hospital
Regional Honorio Delgado de la ciudad de Arequipa. Se trata de un
estudio de relacion observacional, prospectivo y transversal. El
instrumento utilizado fue el Cuestionario de Clima Organizacional del
Ministerio de Salud version 2 y se utilizd la prueba estadistica chi-
cuadrado de Pearson. Resultados: El 84,7% de los residentes de primer
afio consider6 que la cultura organizacional necesitaba mejorar, seguido
del 10,2% que considerd que la cultura organizacional no era saludable
y el 5,1% que consider6 que la cultura organizacional era saludable. Los
factores relacionados con el clima organizacional fueron género,
universidad de origen, estilo y estado civil. Conclusion: Si se quiere
mejorar el clima organizacional es necesario intervenir y mejorarlo
porque los factores relacionados requieren el desarrollo de un plan de
intervencion para reducir las conexiones entre ellos y con ello mejorar

el clima organizacional.(8)

Alvaro Olin en su trabajo “Clima organizacional relacionado a la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el area de pediatria
Hospital III Yanahuara Essalud — Arequipa —2018” tuvo como objetivo

analizar la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion



laboral del personal de enfermeria en el departamento de pediatria del
Hospital Terciario del Hospital Yanawara Essalud. Se trata de un
estudio descriptivo, transversal y correlacional en el que participaron 14
enfermeros y 10 técnicos en enfermeria del servicio de neonatologia 'y 9
enfermeros y 5 técnicos en enfermeria del servicio de pediatria, que
integran el departamento de pediatria del Hospital III de Yanawara. Para
determinar el clima organizacional se utilizo el formulario de evaluacion
del MINSA, el cual consta de 34 items que evaltan tres indicadores y
11 dimensiones. De igual forma, la satisfaccion laboral se determino
mediante el formulario del MINSA, que incluye 22 items que evaltan
siete factores laborales. Variables: En cuanto a la cultura organizacional,
la mayoria de la poblacion percibe una cultura que necesita mejorar en
términos de tres indicadores: Cultura organizacional (la motivacion, el
conflicto y la cooperacion necesitan mejorar). disefio organizacional (es
necesario mejorar las recompensas, la toma de decisiones y la
comunicacion organizacional) y el potencial humano (es necesario
mejorar todos los aspectos). En cuanto a la satisfaccion laboral, la
mayoria de las personas se sienten muy satisfechas, pero los factores
administrativos y politicos son las tUnicas razones por las que la

satisfaccion laboral es baja.(9)

Rojas Aliaga en su trabajo “Clima organizacional y desempefio del
enfermero(a) en centro quirurgico de dos instituciones de salud de Lima-
2017” mide la influencia del clima organizacional en el desempeio
laboral de las enfermeras de centros quirtrgicos. Desarrollar
investigaciones  cuantitativas, descriptivas, correlacionales y
transversales. Se administrd6 un cuestionario de dos partes a 35
enfermeras de centros quirurgicos de dos centros médicos de Lima. En

cuanto a la cultura organizacional, encontramos que no hubo diferencias



significativas entre el 39% de las personas que pensaban que era mala,
el 31% que pensaba que era justa y el 30% que pensaba que era buena.
Los componentes (estructura, responsabilidad, politicas de incentivos,
estilo de atencién, motivacion, condiciones de trabajo) fueron
calificados como "regulares a pobres" por mas del 68% de las
enfermeras. Sin embargo, la excepcion son las condiciones laborales: el
55% las califica de "regulares a malas". y el 45% pasa de regular a pobre.
Me gusta eso. El 46% piensa que su desempeio laboral es muy bueno,
el 41% piensa que necesita mejorar y el 13% piensa que es pobre. El
71% cree que su desempefio en el trabajo es excelente desde el punto de
vista técnico, pero que necesita mejorar tanto a nivel profesional como
personal. Se concluye que el clima organizacional no afecta el
desempefio laboral. La mayoria cree que la cultura organizacional es
dificil de regular. Los aspectos de estructura, responsabilidad, politicas
de incentivos, estilo de atencidon, motivacion y condiciones de trabajo se
califican entre regulares y deficientes, lo que indica que las condiciones
de trabajo son marginalmente buenas. La mayoria cree que su
desempefio laboral es muy bueno, seguido de que su desempefio laboral
requiere mejora, y una pequefia minoria cree que su desempefio laboral
es pobre. En cuanto al desempefio laboral, la mayoria considera que los
aspectos técnicos son muy buenos desempefios laborales, mientras que
los aspectos profesionales y personales son considerados como

desempefios laborales que necesitan mejorar.(10)

Loayza Vizcarra en su trabajo “Influencia del clima organizacional en
la calidad de vida profesional del personal del centro de salud Alto Selva
Alegre 2022 evalua el impacto del clima organizacional en la calidad
de vida laboral de los empleados del Centro de Salud Alto Selva Alegre.

Estudio observacional, prospectivo, transversal. Evaluacion de



empleados que trabajaron en el Centro de Salud Alto Selva Alegre (I-3)
entre octubre de 2021 y mayo de 2022. A todos los participantes del
estudio se les informd que su participacion era voluntaria y que sus datos
serian tratados de forma confidencial. . Luego los entrevistamos
utilizando un formulario de recopilacion de datos para obtener variables
comunes como género, edad, ocupacion, jornada laboral y tipo de
contrato. Para evaluar las variables del clima organizacional se utiliz6
la Escala de Clima Organizacional (EDCO). La calidad de vida laboral
se determin6 mediante el cuestionario de vida laboral CVP-35.
Resultados: Se entrevistaron 56 trabajadores, de los cuales siete fueron
excluidos por no cumplir con los criterios de inclusion. El 61,2% del
total de empleados tenia entre 30 y 59 afios, de los cuales 33 (67,3%)
eran mujeres. Las ocupaciones mas comunes fueron personal médico
(24,5%) y enfermeras (18,4%). El 71,4% fueron nombrados. En cuanto
a la cultura organizacional, el 71,4% la considerd “normal” y el 26,5%
la consider6 “buena”. La mayoria de los empleados (89,8%) afirmé que
su calidad de vida laboral era buena. Segtn el tipo de contrato, el clima
organizacional es percibido como normal por el 77,1% del personal
ocupado y normal por el 57,1% del contratado. La calidad de vida en el
trabajo fue calificada como buena por el 91,4% de los empleados y
buena por el 85,7% de los empleados. La cultura organizacional en
cuanto a género y estado civil se percibe como buena, con un 81,3% del
total del personal masculino y un 73,9% del personal casados, y la
calidad de vida profesional se dice que es mayor entre los hombres. Los
machos son predominantes en género. El 87,9% del colectivo son
hombres y el 91,3% de los empleados estan casados. La relacion entre
clima organizacional y calidad de vida profesional fue significativa, con

un valor de p de 0,005. Conclusion: Existe una relacion estadisticamente



2.2

significativa entre el clima organizacional y la calidad de vida

profesional.(11)

2.1.3 LOCALES

No existen en la localidad trabajos publicados al respecto

MARCO TEORICO

2.21 CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUS DIMENSIONES

La definicién clima organizacional requiere abordar un conjunto de
caracteristicas y dimensiones que brindan una observacién contextual
de una organizaciéon. Como término multifacético, incluye el entorno
interno de una organizacion. Todos estos factores y dimensiones
constituyen el clima organizacional, el cual es producto de las
percepciones de sus integrantes. El clima organizacional se entiende
como la percepcion sociabilizada de los integrantes de una institucion,
tanto de su entorno fisico en el que se lleva a cabo el trabajo, las
interrelaciones entre las personas en su alrededor y las variadas
normatividades formales e informales asociadas con ¢l que afectan su
trabajo. Por tanto, el clima organizacional resulta de la interaccién de
los trabajadores y las caracteristicas organizacionales. Es una
organizacion de conceptos compartidos entre sus integrantes y que
diferencia a una organizacion de otra. Una mirada mas cercana revela
que dicho sistema es un conglomerado de caracteristicas fundamentales

que las organizaciones valoran.(12)



2.2.1.1 Cultura organizacional

El clima organizacional tiene un impacto significativo en la
cultura organizacional. Incluye los patrones generales de
comportamiento, percepciones y valores compartidos por los
miembros de una organizacion. La cultura organizacional tiene
un impacto directo porque la cultura de una organizacion esta
determinada principalmente por sus miembros y, en este
sentido, las percepciones individuales determinan en gran
medida las creencias, creencias, comportamientos y valores

que conforman la cultura de una organizacion.

Sus componentes incluyen:

1. Identidad de los miembros: si los individuos se identifican
mas con la organizacion, su trabajo, su puesto o su disciplina.
2. Enfoque grupal: si la actividad se organiza en grupo o se
realiza de forma individual.

3. Perfil de Decision: Priorizar actividades o personas a la hora
de tomar decisiones.

4. Integracion: si las unidades trabajan juntas o de forma
independiente.

5. Control: Cuando hay tendencia a sobrerregular o restringir.
6. Tolerancia al riesgo: si se fomenta la creatividad, la
innovacion, la iniciativa y el empuje, etc.

7. Criterios de compensacion: ;Se basa principalmente en el
desempefio o en el favoritismo, la antigiiedad u otros factores?
8. Tolerancia al conflicto: si se fomenta el conflicto funcional

como componente del desarrollo organizacional.



9. Perfil de objetivos o medios: si la direccion prioriza los
objetivos o los medios para alcanzarlos. 10.Orientacion
organizacional: si la gestion esta orientada hacia el exterior o

hacia el interior.

2.2.1.2 Escala de clima social laboral - work environment scale —we

La Escala evalua el ambiente social existente en diversos tipos
de trabajo. Segiin Moos, Moos y Trickett en la elaboracion de
dicha Escala se emplearon varios métodos para llegar a una
comprension realista del ambiente social de los grupos de trabajo
y para crear un fondo inicial de elementos del cuestionario. Estos
elementos se construyeron a partir de la informacion reunida en
entrevistas estructuradas, mantenidas con empleados de

diferentes lugares y puestos de trabajo.

La informacién obtenida dio como resultado la elaboracion de
una version de la escala que se aplico experimentalmente. La
seleccion y redaccion de los elementos se hizo en base a una
formulacion general de tres dimensiones socio-ambientales.
Cada elemento debia estar enfocado hacia una dimension, e
identificar este aspecto en el ambiente de trabajo, por ejemplo
determinar el grado de importancia de las relaciones
interpersonales o aspectos de autorrealizacién o la estructura
organizacional del trabajo.La version experimental de WES fue
aplicada a una muestra de empleados de diferentes centros de
trabajo. “En la seleccion definitiva de los elementos se tuvieron

en cuenta los siguientes criterios psicométricos: los elementos



deberian presentar correlaciones mas altas con su propia sub

escala que con cualquier otra. Cada escala deberia tener igual

nimero de elementos que puntuasen en las dos alternativas

(verdadero-falso) para controlar los sesgos de aquiescencia; las

sub escalas deberian presentar intercorrelaciones bajas o

moderadas; cada elemento y cada sub escala deberia ser

discriminativos en distintos ambientes de trabajo.(13)

Descripcion de la escala

La Escala esta formada por diez sub escalas que evalian tres

dimensiones fundamentales:

a)

b)

RELACIONES:

Es una dimension que evalua el grado en que los empleados
estan interesados y comprometidos en su trabajo y el grado en
que la direccidn apoya a los empleados y les anima a apoyarse

unos a otros. Esté integrada por las siguientes sub escalas:

Implicacion (IM) Grado en que los empleados se preocupan
por su actividad y se entregan a ella.

Cohesion (CO) Grado en que los empleados se ayudan entre
si y se muestran amables con los compaiieros.

Apoyo (AP) Grado en que los jefes ayudan y animan al

personal para crear un buen clima social.

AUTORREALIZACION:
Se trata de una dimension que evaltia el grado en que se
estimula a los empleados a ser autosuficientes y a tomar sus

propias decisiones; la importancia que se da a la buena



planificacion, eficiencia y terminacion de las tareas y el grado
en que la presion en el trabajo ola urgencia dominan el

ambiente laboral.

Autonomia (AU) Grado en que se anima a los empleados a
ser autosuficientes y a tomar iniciativas propias.
Organizacion (OR) Grado en que se subraya una buena
planificacion, eficiencia y terminacion de la tarea.

Presion (PR) Grado en que la urgencia o la presion en el

trabajo domina el ambiente laboral.

ESTABILIDAD/CAMBIO:

Esta dimension mide el grado en que los empleados conocen
lo que se espera de su tarea diaria y como se les explican las
normas y planes de trabajo; el grado en que la direccion utiliza
las normas y la presion para controlar a los empleados; la
importancia que se da a la variedad, al cambio y a las nuevas
propuestas y por ultimo, el grado en que el entorno fisico

contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.

Claridad (CL) “Grado en que se conocen las expectativas de
las tareas diarias y se explican las reglas y planes para el
trabajo”.

Control (CN) “Grado en que los jefes utilizan las reglas y las
presiones para tener controlados a los empleados™.
Innovaciéon (IN) “Grado en que se subraya la variedad, el
cambio y los nuevos enfoques”.

Comodidad (CF) “Grado en que el ambiente fisico contribuye

a crear un ambiente laboral agradable™.



Administracion y Evaluacion

Consta de 90 frases a las cuales deben contestar verdadero o
falso. Antes de retirar el protocolo, el examinador debe
revisar que se encuentren todos los datos de identificacion que
se solicitan y las respuestas a todas las afirmaciones. Para
calcular la puntuacion directa se debera utilizar la clave de
correccion se contaran las marcas que aparezcan en cada una
de las columnas, en las que esta dividida y se anotara el total
en la casilla PD (puntuacion directa) en el lugar
correspondiente a la sub escala que sé esta puntuando. Las
puntuaciones obtenidas se transformaran en puntuaciones

derivadas; a partir de estas se elabora el perfil correspondiente

2.2.2 SATISFACCION LABORAL

Es vital aumentar la satisfaccion laboral porque esto tiene el potencial
de mejorar las percepciones de los pacientes sobre la calidad de la
atencion y garantizar una fuerza laboral adecuada. Las relaciones
indirectas y los predictores de la satisfaccion laboral contribuyen a una
comprension mas integral del complejo fendmeno de la satisfaccion
laboral, lo que a su vez puede ayudar al desarrollo de estrategias
efectivas para abordar la escasez de enfermeras y aumentar la calidad de

la atencion al paciente.(14)

En un entorno constantemente desafiante, se espera que los sistemas de
salud alcancen los objetivos, a menudo opuestos, de mejorar la salud

publica y, al mismo tiempo, eviten aumentos en el gasto en salud(15).



Varios estudios han demostrado que el enfoque y los estilos de liderazgo
de los gerentes pueden influir tanto en el desempeio del personal como
en las métricas de desempetio del sistema de salud (16). A pesar de esto,
persisten interrogantes sobre la relacion entre los estilos de liderazgo y
variables como la satisfaccion laboral, el compromiso y el desempefio
entre el personal sanitario. En general, el liderazgo se define como el
arte de influir en los demads para que alcancen su maximo potencial para
cumplir cualquier tarea, objetivo o proyecto. Las teorias del liderazgo
tienen raices historicas y se han desarrollado, presentando diferentes
peculiaridades a lo largo del tiempo, a medida que las personas y las

circunstancias historicas han ido cambiando (17).

La satisfaccion laboral es un sentimiento de placer o insatisfaccion con
las tareas laborales determinadas por muchos factores que incluyen el
salario, las condiciones laborales, la experiencia laboral, el desarrollo
personal y muchos otros estrechamente relacionados con el clima ético
de la institucion donde trabaja el empleado.(18) Durante las tltimas dos
décadas, ha habido un creciente interés entre los investigadores por el
concepto de clima ético en el entorno de medicina y enfermeria y, mas

especificamente, su relacion con la satisfaccion laboral.(19)

La importancia de la salud laboral en los servicios de salud también esta
adquiriendo cada vez mas importancia en la investigacion. Por lo tanto,
las encuestas sobre las cargas de trabajo y los recursos son muy
importantes para hacer comparaciones con otros estudios de otros
paises, aprender de estos estudios e identificar las medidas de

promocion de la salud. (20)



2.2.2.1 Cuestionario font roja

El uso de instrumentos que proveen informaciéon para
determinar la satisfaccion laboral desde diferentes dimensiones
como la relacion con los compaieros/supervisores, tension con
el trabajo, satisfaccion intrinseca con el trabajo,
remuneraciones, oportunidades de promocion, grado de
responsabilidad, ambiente fisico, entre otros, ha permitido
analizar la percepcion de los profesionales de la salud, siendo
el cuestionario Font Roja uno de los mas usados para este fin.
(20) El Font Roja es un instrumento de medida de satisfaccion
laboral en el medio hospitalario creado por Aranaz y Mira en
el afio de 1988, consta de 24 items valorados a través de una
escala tipo Likert en la que el 1 es el grado de minima
satisfaccion y el 5 el de maxima satisfaccion, siendo el rango
de puntuaciéon de la totalidad del cuestionario desde 24
(minima satisfaccion laboral) hasta 120 (maxima satisfaccion
laboral). En el Font Roja los items 6, 7, 12, 13, 14, 15,16, 17y
19 requieren calificarse de forma negativa a la satisfaccion, por
ende, hay que recodificar al sumar la escala en forma inversa
(y=6-x) (21). La calidad de la atencidon prestada por los
profesionales de la salud se relaciona directamente con la
estimacion de la satisfaccion laboral de los mismos, si las
personas se encuentran insatisfechas, es poco probable lograr
calidad y eficacia en la realizacion y resultado de las acciones

de cuidado.



CAPITULO I

3 HIPOTESIS, VARIABLES Y OPERACIONALIZACION DE

VARIABLES

3.1 HIPOTESIS

Por ser un trabajo observacional no se considerara hipotesis especifica

3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Indicador Categoria Escala de
medicion
Sexo Genero 1. Femenino Nominal
2. Masculino
Edad Afos cumplidos 1. 20a29 anos Razén
2. 30 a 39 aios
3. 40 a 49 anos
4. 50 a 59 ainos
5. 60 amas
Profesion Actividad profesional | 1. Médico Nominal
remunerada actual en el |2. Enfermera
establecimiento
Estado Civil Estado conyugal al momento | 1. Soltero Nominal
de la investigacion 2. Conviviente
3. Casado




4. Viudo
5. Divorciado
Numero de | Personas a su cargo | 1. 1 persona Nominal
personas en | econdmicamente y que viven | 2. 2 a 3 personas
dependencia en el mismo techo 3. 4 a5 personas
4. Masde 5
Establecimiento | Lugar de trabajo e Centro de Salud | Nominal
de Salud Bolognesi
e Centro de Salud La
Natividad
e Centro de Salud
Metropolitano
e Centro de Salud
Leoncio Prado
e Centro de Salud
Augusto B. Leguia
e Puesto de Salud
Jestis Maria
e Puesto de Salud
Haébitat.
Tiempo de | Tiempo de servicio laboral | 1. <de I afio Razon
servicio bajo cualquier modalidad en | 2. 1 a2 afios
el MINSA 3. 3 a5 afios
4. 6a 10 afios
5. 11 a 20 anos
6. 21 amas
Condicion e (Contrato Nominal
laboral en el Administrativo  de
Establecimiento Servicios (CAS)
de Salud e Nombrada ley 276
e Contratado ley 276
Responsabilidades o ;
ROTACIONES | asignadas en los ultimos 5 1. N de rotaciones Razén
afios
1. 3horas diarias 0
Programacion de turnos por menos -
HORARIO DE . 2. 6 horas diarias :
TRABAJO grupo  profesional - en el 5 gpoac diarias | Nominal
altimo mes
4. 12 horas

(guardias diurnas)




5. 12 horas

(guardias

nocturnas)
Actividades 1. No tiene Nominal
remuneradas 2. Consultorio
fuera del privado
establecimiento 3. Docencia
de salud 4. Otro
Clima Es el resultado de 1la|1l. Favorable Nominal
organizacional | interaccion del personal con | 2. Desfavorable

la estructura y procesos
organizacionales, que
incluyen tres dimensiones y
diez sub escalas:
RELACIONES
HUMANAS:
IMPLICACION
(1,11,21,31,41,51,6171,81)
COHESION
(2,12,22,32.42.52,62,72,82)
APOYO
(3,13,23,33.,43,53,63,73,83)
AUTORREALIZACION:
AUTONOMIA
(4,14,24,34,44,54,64,74,84)
ORGANIZACION
(5,15,25,35,45,65,75,85)

PRESION
(6,16,26,36,46,56,76,36)

ESTABILIDAD

CLARIDAD
(7,17,27,37,47,57,67,77,87)

CONTROL
(8,18,28,38,48,58,68,78,88)

INNOVACION
(9,19,29,39.49.59,69,79,89)




COMODIDAD.
(10,20,30,40,50,60,70,80,90)

Satisfaccion
laboral

Cuestionario Font-Roja que
mide la satisfaccion en 9

categorias

1. Satisfaccion laboral

2. Satisfaccion  por el
trabajo

3. Tension relacionada con
el trabajo

4. Competencia profesional

5. Presion del trabajo

6. Promocion profesional

7. Relacion interpersonal

8. Caracteristicas
extrinsecas del status

9. Monotonia laboral

Baja
Media
Alta

Nominal




4.1

CAPITULO IV

4 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

DISENO DEL ESTUDIO

De acuerdo a los objetivos este estudio se trata de un tipo de investigacion
observacional, porque no conllevan un proceso de intervencion, ya que las
variables son estudiadas tal y como se presentan, y segun el tiempo en que
efectud se clasifica como una investigacion sincronica o transversal
prospectiva, dado que estudian fendmenos que se dan en un momento dado.

Por el nivel de conocimientos, que se adquiere, se trata de una investigacion
correlacional, pues ademas pretende identificar en qué medida se relacionan
las variables clima organizacional y satisfaccion con los factores laborales en

los establecimientos de salud de la Micro red Metropolitana.

4.2 AMBITO DEL ESTUDIO

El ambito de estudio fue la Microred Metropolitana a cargo de la Direccion
Regional de Salud Tacna (DIRESA Tacna), el cual cuenta con los siguientes
Establecimientos de Salud: Centro de Salud Bolognesi, Centro de Salud La
Natividad, Centro de Salud Metropolitano, Centro de Salud Leoncio Prado,
Centro de Salud Augusto B. Leguia, Puesto de Salud Jesus Maria y Puesto de
Salud Habitat.



4.3 POBLACION Y MUESTRA

43.1

4.3.2

4.3.3

4.3.4

UNIDAD DE ESTUDIO

Cliente interno, personal médico y de enfermeria, que labora en un
Establecimiento de Salud perteneciente a la Microred Metropolitana de

la ciudad de Tacna.

POBLACION

Se trabajé con el total de la poblacion objetivo segun ndmina oficial del
La Red de Salud de Tacna al 2023, siendo considerados dentro de la
misma a los clientes internos de la Microred Metropolitana, en

especifico personal médico y de enfermeria.

MUESTRA

No se considera muestra, se trabajé con el 100% de trabajadores y que
cumpliesen con los criterios de seleccion seleccionados
intencionalmente (muestra a conveniencia). El grupo de estudio final fue
de 94 profesionales. 20 médicos y 74 enfermeras que desearon

participar.

CRITERIOS DE INCLUSION

a) Trabajadores asistenciales médicos

b) Trabajadores asistenciales de enfermeria
c) De toda edad y de ambos sexos

d) De toda modalidad contractual

e) Con tiempo de servicio mayor de 6 meses



435 CRITERIOS DE EXCLUSION

a) Personal de vacaciones
b) Personal destacado
c) Personal con licencia médica por enfermedad cronica

d) Personal que no quiso participar en el estudio

4.4 TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS

Para el desarrollo del presente estudio se recopilo cuestionarios utiles para
cumplir con los objetivos de la investigacion, siendo los siguientes:
Caracteristicas laborales, Work Environment Scale y Font Roja, siendo estos
dos tultimos mencionados los que reflejaran el clima organizacional y la

satisfaccion laboral, respectivamente.

Para el desarrollo del presente estudio se envido un documento dirigido al
Director de la Microred Metropolitana de Tacna, con el propdsito de obtener la
autorizacion para la aplicacion del estudio en los Establecimientos de Salud

pertenecientes a la Microred anteriormente mencionada.

La aplicacion del cuestionario elaborado para la investigacion fue de forma
individual, explicandose previamente los objetivos de la investigacion, ademas
de la confidencialidad y anonimato de este. Se procedio a explicar las preguntas
que conforman el cuestionario, a fin de evitar errores de lectura como de

interpretacion.

Se procedi6 a evaluar cada Establecimiento de Salud presencialmente, en caso

integrantes de la muestra no se encuentren en el E.S. por motivos ajenos, si el



personal estaba dispuesto a colaborar con la investigacion, se le envid el

cuestionario de manera virtual.

4.4.1 Instrumento 01: Caracteristicas laborales

Determinadas por las caracteristicas seleccionadas del ambiente laboral.

(Anexo 01)

4.4.2 Instrumento 02: Clima Organizacional (anexo 02)

4.4.2.1 Work Environment Scale
Evalua el ambiente social existente en diversos tipos de trabajo. El
instrumento fue validado ya para el Pert.(22)
Comprende 3 dimensiones socio-ambientales, cada elemento esta
enfocado hacia una dimension, e identificar este aspecto en el
ambiente de trabajo. Consta de 90 items con dos posibilidades de
respuesta (verdadero/falso), agrupados en 10 sub escalas que

evaluan tres dimensiones fundamentales:

1. Relaciones humanas
2. Autorrealizacién
3. Estabilidad

Para el analisis del instrumento Work Environment Scale se

calcularon las puntuaciones directas de cada sub escala

Puntaje= sumatoria de ITEMS de cada subescala * 100 = %
18



DIMENSIONES Y SUBESCALAS:

Implicacion (IM)

Grado en que los
empleados se preocupan por su

actividad y se entregan a ella.

Relaciones: Cohesién (CO)

Grado en que los
empleados se ayudan entre si y se
muestran amables con los

compaiieros.

Apoyo (AP)

Grado en que los jefes
ayudan y animan al personal para

crear un buen clima social.

Autonomia (AU)

Grado en que se anima a
los empleados a ser autosuficiente

y a tomar iniciativas propias.

Organizacion (OR)

Grado en que se subraya
una buena planificacion, eficacia y

terminacion de la tarea.

Grado en que la urgencia o
la presion en el trabajo dominan el

ambiente laboral.

Grado en que se conocen

las expectativas de las tareas
diarias, y se explican las reglas y

planes para el trabajo.

Autorrealizacién.
Presion (PR)
Claridad (CL)
Control (CN)

Estabilidad/ Cambio.

Grado en que los jefes

utilizan las reglas y las presiones
para tener controlados a los

empleados.

Innovacion (IN)

Grado en que se subraya la

variedad, el cambio y los nuevos

enfoques.

Comodidad (CF)

Grado en que el ambiente

fisico contribuye a crear un

ambiente laboral agradable.



REACTIVOS SEGUN DIMENSIONES Y SUBESCALAS

Dimensiones R E A C T I v O 5
™M 1 11 21 31 41 51 61 71 81
CO z 12 22 32 a2 52 62 72 82
AP 3 13 23 33 43 53 63 73 83
AU ] 14 24 34 44 54 64 74 84
OR 5 R 25 35 45 55 65 75 "85
PR 6 16 26 "36 46 56 66 76 86
CL 7 17 27 a7 a7 57 67 77 87
CN 8 18 28 38 48 58 68 78 88
IN 9 19 29 39 49 59 69 79 T
CF 10 20 30 40 50 &0 70 80 a0

4.4.3 Instrumento 03: Satisfaccion laboral (Anexo 03)

4.4.3.1 Satisfaccién laboral

Instrumento validado para el Peru, con un Alfa de cronbach >
0.8 esta entre los criterios de confiabilidad alta, el cual oscila entre
0.71 a 0.90, lo que indica que el instrumento serd confiable y util
para la recoleccion de la informacion precisa a fin de alcanzar los
objetivos en el cuestionario nos sefialara que la encuesta tendra una
buena consistencia interna.(23) El cuestionario: tipo Likert
conformada por 25 items; cada item tiene una valoraciéon 1 -5, en
donde 1 es la minima satisfaccion y 5 es la méxima satisfaccion. De
esta manera, el rango de puntuaciones de la totalidad del
cuestionario va desde 25 (minimo grado de satisfaccion laboral)

hasta 125 (méaximo grado de satisfaccion laboral).



La medicion de las subescalas considerd la siguiente puntuacion:

— Satisfaccion laboral
Nivel bajo de satisfaccion laboral: 1 a 25 puntos
Nivel medio de satisfaccion laboral: 26 a 75 puntos
Nivel alto de satisfaccion laboral: 76 a 125 puntos
— Satisfaccion por el trabajo:
Nivel bajo de Satisfaccion por el trabajo: 1 a 2 puntos
Nivel medio de Satisfaccion por el trabajo: 3 a 6 puntos
Nivel alto de Satisfaccion por el trabajo: 7 a 10 puntos
— Tension relacionada con el trabajo
Nivel bajo de Tension relacionada con el trabajo: 1 a 6 puntos
Nivel medio de Tension relacionada con el trabajo: 7 a 18 puntos
Nivel alto de Tension relacionada con el trabajo: 19 a 30 puntos
— Competencia profesional
Nivel bajo de Tension Competencia profesional: 1 a 3 puntos
Nivel medio de Tension Competencia profesional: 4 a 9 puntos
Nivel alto de Tension Competencia profesional: 10 a 15 puntos
— Presion del trabajo
Nivel bajo de Tension Presion del trabajo: 1 a 4 puntos
Nivel medio de Tension Presion del trabajo: 5 a 12 puntos
Nivel alto de Tension Presion del trabajo: 13 a 20 puntos
— Promocion profesional
Nivel bajo de Promocion profesional: 1 a 3 puntos
Nivel medio de Promocion profesional: 4 a 9 puntos
Nivel alto de Promocion profesional: 10 a 15 puntos
— Relacion interpersonal

Nivel bajo de Relacion interpersonal: 1 a 3 puntos



Nivel medio de Relacion interpersonal: 4 a 9 puntos
Nivel alto de Relacion interpersonal: 10 a 15 puntos
— Caracteristicas extrinsecas del status
Nivel bajo de Relacion interpersonal con los jefes: 1 a 3 puntos
Nivel medio de Relacion interpersonal con los jefes: 4 a 9 puntos
Nivel alto de Relacion interpersonal con los jefes: 10 a 15 puntos
— Monotonia laboral
Nivel bajo de Monotonia laboral: 0 a 1 puntos
Nivel medio de Monotonia laboral: 2 a 3 puntos

Nivel alto de Monotonia laboral: 4 a 5 puntos

45 PLAN DE ANALISIS DEL DATO

Los datos se recolectaron en base informatizada y consolidada en formato
Excel en base digitalizada y codificada. Los resultados se presentan en tablas
y graficos. Para las variables numéricas continuas se calculan las medidas de
tendencia central (media y Mediana) y las de dispersion (varianza y desviacion
estandar). Se calcula la razon de prevalencias determinando como criterios de
comparacion las variables de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
considerando las variables de contraste adicional las caracteristicas laborales.
Se consider6 regresion logistica como modelo aproximado de asociacion. Los
contrastes se realizaron considerando un valor p significativo menor de 0,05.
Posteriormente se pasara a la realizacion de graficas, tablas y la obtencion de
valores absolutos y relativos donde se refleja los resultados del presente

estudio.

46 CONSIDERACIONES ETICAS

Esta investigacion tiene el objetivo principal de investigar la linea de base para

medir el clima organizacional y el bienestar de los profesionales médicos y



enfermeras y garantizar el valor social y cientifico del tema de investigacion.
Se capacit6 a un grupo de profesionales en el campo asistencial con
experiencia en levantamiento de informaciéon en los objetivos de la
investigacion, la importancia de la participacion voluntaria de las unidades de
analisis, asi como la orientaciéon del manejo de los cuestionarios auto
administrados.

Se solicitd el consentimiento de parte de las jefaturas de cada establecimiento
para contar con el acceso pertinente, asi como con los espacios de labor
adecuados para tal fin, los cuales seran en momentos donde no exista demanda
de pacientes.

El derecho de los participantes serd garantizado al contar con la informacion
revelada por profesionales de la salud en cuestion bajo el consentimiento
informado de los mismos (ver en anexos el modelo de consentimiento
informado).

Se tiene el compromiso ético de confidencialidad y de uso de la informacioén
unicamente para los resultados de este estudio garantiza la proteccion de los
derechos y el bienestar de los participantes, asi como la validez y utilidad de
los resultados de la investigacion.

La informacion registrada en base de datos se trabajé de forma anénima con
codificacion numérica por cada participante y digitalizada en formato Excel.
Terminada la investigacion y sustentada la misma, se procedid a la
eliminacion de la data registrada en forma permanente.

Asimismo, la propuesta fue evaluada por el Comité de Etica de la Facultad de

Ciencias de la Salud de la UPT.



RESULTADOS

Tabla 01. DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DE CARACTERISTICAS
SOCIODEMOGRAFICAS DEL PERSONAL MEDICO Y DE
ENFERMERIA EN ESTABLECIMIENTOS DE LA MICRORED
METROPOLITANA, TACNA, 2023

n %
Médico 20 21.3%
Profesion Enfermera 74 78.7%
Total 94 100.0%
Femenino 81 86.2%
Sexo Masculino 13 13.8%
Total 94 100.0%
20 a 29 afios 5 5.3%
30 a 39 afios 23 24.5%
40 a 49 aros 24 25.5%
Edad o
50 a 59 anos 34 36.2%
60 a mas 8 8.5%
Total 94 100.0%
Soltero 12 12.8%
Conviviente 16 17.0%
. Casado 62 66.0%
Estado civil Viudo 1 1.1%
Divorciado 3 3.2%
Total 94 100.0%
1 persona 8 8.5%
Numero de 2 a 3 personas 55 58.5%
personas en 4 a5 personas 23 24.5%
dependencia Mas de 5 personas 8 8.5%

Total 94 100.0%




En la tabla uno podemos observar que el 78,7% de la muestra estudiada eran
enfermeras y el 21,3% médicos. El 86,2% era de sexo femenino y el 13, 8% masculino.
El36,2% tenia de 50 a 59 afos seguido de un 25,5% /40 a 49 anos y el 24,5% de 30 a
39 afos. Segun el estado civil, el 66% era casado seguido de un 17% en la condicion
de conviviente y el 12, 8% era soltero. Segun el numero de personas en dependencia a
cargo, el 88,5% tenia de 2 a 3 personas en esta condicion seguido de un 24,5% de 4 a

5 personas.



Tabla 02: DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DE LAS CARACTERISTICAS
LABORALES DEL PERSONAL MEDICO Y DE ENFERMERIA EN
ESTABLECIMIENTOS DE LA MICRORED METROPOLITANA, TACNA,

2023
n %
< de 1 afio 1 1.1%
1 a 2 afios 7 7.4%
3abafos 10 10.6%
Tiempo de servicios 6 a 10 afios 12 12.8%
11 a 20 afios 32 34.0%
21 a mas 32 34.0%
Total 94 100.0%
CAS 18 19.1%
Condicién laboral Nombrado 276 76 80.9%
Contratado 276 0 0.0%
Total 94 100.0%
1.0 5 5.3%
2.0 7 7.4%
3.0 8 8.5%
Rotaciones 4.0 35 37.2%
5.0 35 37.2%
6.0 4 4.3%
Total 94 100.0%
Horas laborales 6 horas 4 100.0%
Total 94 100.0%
Sin guardias 18 19.1%
Guardias diurnas 12 horas diurnas 76 80.9%
Total 94 100.0%
No tiene 82 87.2%
. Consultorio privado 0 0.0%
Ot::fn i‘;‘;‘r’;‘;:‘:es Docencia 11 11.7%
Otro 1 1.1%
Total 94 100.0%
Favorable 61 64.9%
Clima organizacional Desfavorable 33 35.1%
Total 94 100.0%

En la tabla 2 podemos observar que el 34% tenia 21 afios a mas de tiempo de servicio
y en la misma proporcion aquellos con 11 a 20 afios de trabajo en la institucion. El

12,8% tenia de 6 a 10 afios de tiempo de servicio. Segun la condicion laboral, el 80,9%



tenia la condicion de nombrado bajo la ley 276 y el 19,1% en la condiciéon de CAS.
Segun el nimero de rotaciones por servicios en el establecimiento, el 37,2% refiere de
4 a 5 rotaciones en el periodo de trabajo que ha experimentado. El 100% trabaja 6 horas
laborales como lo considera la ley actual. El 80,9% del personal en estudio accede a
guardias diurnas de 12 horas y el 19,1% no accede a tal condicién. Segun la posibilidad
de contar con otras actividades remuneradas, el 11,7% refiere que es la docencia pero,
principalmente el 87,2% la actual experiencia laboral es su tnica fuente de ingreso. Se
interrogo sobre una apreciacion general del clima organizacional y el 64,9% refiere que

es favorable y el 35,1% que es desfavorable.



Tabla 03: DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL SEGUN EL PERSONAL MEDICO Y DE
ENFERMERIA EN ESTABLECIMIENTOS DE LA MICRORED
METROPOLITANA, TACNA, 2023

n %
Desfavorable 52 55.3%

CLIMA )
ORGANIZACIONAL Favorable 42 44.7%
Total 94 100.0%

En la tabla 3 se observa los resultados de la aplicacion del instrumento de clima
organizacional. Se evidencia el resultado final de todas las dimensiones del
instrumento. Se puede observar que el 44,7% refiere que es favorable pero el 55,3%

como desfavorable.



Tabla 04: DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DE LAS DIMENSIONES
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN EL PERSONAL
MEDICO Y DE ENFERMERIA EN ESTABLECIMIENTOS DE LA
MICRORED METROPOLITANA, TACNA, 2023

Dimensiones del clima organizacional n %
Desfavorables 43 45.7%
RELACIONES Favorables 51 54.3%
Total 94 100.0%
Desfavorable 81 86.2%
AUTOREALIZACION Favorable 13 13.8%
Total 94 100.0%
Desfavorable 51 54.3%
ESTABILIDAD/CAMBIO Favorable 43 45.7%
Total 94 100.0%

En la tabla 4 se puede observar la distribucion de frecuencia de las diferentes
dimensiones que expresa el instrumento de medicion del clima organizacional.
Podemos observar que en la dimension de relaciones, el 54,3% la considera favorable
y el 45,7% como desfavorable. En la dimension de autorrealizacion, el 86,2% percibe
clima organizacional desfavorable y el 13,8% como favorable. En la dimension de

estabilidad o cambio, el 45,7% refiere que es favorable y el 54,3% como desfavorable.



Tabla 05: DISTRIBUCION DE FRECUENCIA DE LA SATISFACCION
LABORAL SEGUN EL PERSONAL MEDICO Y DE ENFERMERIA EN
ESTABLECIMIENTOS DE LA MICRORED METROPOLITANA, TACNA,
2023

n %
Bajo 0 0.0%
i 0,
SATISFACCION Medio 94 100.0%
LABORAL Al . -
Total 94 100.0%

En la tabla 5 podemos observar que el 100% de los trabajadores sujetos estudios

perciben un nivel medio de la satisfaccion laboral.



Tabla 06: SUB ESCALAS DE LA SATISFACCION LABORAL SEGUN EL
PERSONAL MEDICO Y DE ENFERMERIA EN ESTABLECIMIENTOS DE
LA MICRORED METROPOLITANA, TACNA, 2023

Subescalas de la Satisfaccion laboral n %
Bajo 0 0.0%
SATISFACCION POR EL Medio 52 55.3%
TRABAJO Alto 42 44.7%
Total 94 100.0%
TENSION Baja 1 1.1%
RELACIONADA CON Medio %3 98.9%
EL TRABAJO Alto 0 0.0%
Total 94 100.0%
Baja 0 0.0%
COMPETENCIA Media 9 100.0%
PROFESIONAL Alta 0 0.0%
Total 94 100.0%
Baja 0 0.0%
PRESION DEL Media 78 83.0%
TRABAJO Alta 16 17.0%
Total 94 100.0%
Baja 36 38.3%
PROMOCION Media 58 61.7%
PROFESIONAL Alta 0 0.0%
Total 94 100.0%
Baja 2 2.1%
RELACION Media 64 68.1%
INTERPERSONAL Alta 28 29.8%
Total 94 100.0%
Bajo 6 6.4%
Medio 70 74.5%
STATUS PROFESIONAL Alto 18 10.1%
Total 94 100.0%
Baja 14 14.9%
MONOTONIA Media 65 69.1%
LABORAL Alta 15 16.0%
Total 94 100.0%




En la tabla 6 podemos observar las diferentes dimensiones o subescalas en la
medicion de la satisfaccion laboral. Analizadas estas independientemente se podra
percibir cudl es la que podria convertirse en una oportunidad de mejora. Segln la
escala de satisfaccion por el trabajo, el 55,3% se encuentra en un nivel medio y el
44,7% en un nivel alto. En la subescala de tension relacionada con el trabajo, se
encuentra que el 98,9% se encuentra en un nivel medio evidenciandose s6lo un
1,1% en un nivel bajo. En la subescala de competencia profesional, el 100% se
encuentra en un nivel medio. Segun la presion del trabajo, el 83% refiere estar en
un nivel medio pero un 17% en un nivel alto siendo la segunda subescala con mejor
condicion. Seglin promocion profesional, el 61,7% se encuentra en un nivel medio
pero un 38,3% en un nivel bajo siendo la subescala con menor satisfaccion laboral.
Segun las relaciones interpersonales, el 68,1% se encuentra en la condicion media
pero un 29,8% en un nivel alto. Segun el status profesional, el 74,5% esta en un
nivel medio y el 19,1% en nivel alto. Segun la subescala, de monotonia laboral el

14,9% esta en nivel bajo y el 69,1% en el medio.
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Griafico 01: Tendencia comparativa de la sub escala de satisfaccion laboral con
un 95% de Intervalo de confianza

En la grafica 1 se puede observar la tendencia de la distribucion percibida por los
trabajadores sujetos de estudio, con un intervalo del 95% de confianza. Esta grafica
nos muestra que si repitiéramos el estudio en 100 muestras diferentes de
profesionales de esta condicion o si el estudio se repetira 100 veces en el mismo
grupo, los resultados serian similares a lo mostrado en la grafica, en un 95% de
veces. Podemos observar que las escalas mas comprometidas y que podrian
significar oportunidades de mejora son la de “monotonia laboral”, “promocion

profesional”, “competencia profesional” y “satisfaccion general por el trabajo”.



Tabla 07: CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN
SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL MEDICO Y DE
ENFERMERIA EN ESTABLECIMIENTOS DE LA MICRORED
METROPOLITANA, TACNA, 2023

Satisfaccion laboral

Medio Total
n % n %
Desfavorable 52 55.3% 52 55.3%
Clima organizacional Favorable 42 44.7% 42 44.7%
Total 94 100.0% 94 100.0%

Correlaciones

Clima organizacional Satisfaccion laboral

Coeficiente
de 1.000 179

Clima correlacién
organizacional Sig.
’ (bilatgeral) 084
Rho de N 94 94
Spearman Coeficiente
de 179 1.000
Satisfaccion correlacion

laboral Sig.
(bilateral) 084

N 94 94

En la tabla 7 podemos observar que existe una correlacion significativa directa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Esta correlacion determina
que la satisfaccion laboral depende hasta en un 17,9% del clima organizacional
percibido en el trabajo. Estd medicion es un valor minimo siendo o pudiendo ser,
por grupo profesional u otras caracteristicas, mayor que esta y que seria

recomendable su tamizaje en futuros trabajos de investigacion.



Tabla 08: CORRELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN LA SU ESCALAS DE SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL MEDICO Y DE ENFERMERIA EN ESTABLECIMIENTOS DE LA MICRORED

METROPOLITANA, TACNA, 2023

CLIMA SUBESCALA _ SUBESCALA SUBESCALA SUBESCALA SUBESCALA SUBESCALA SUBESCALA DIMENSION
ORGANIZACIONA SATISEFACCION  TENSION  COMPETENC PRESION DEL PROMOCION  RELACION STATUS _ MONOTONIA
Coeficiente o «
1.000 .066 022 .098 216 -.053 -.080 .025
CLIMA correlacién .300
ORGANIZACIONAL
528 .830 349 .003 .037 614 441 .808
SUBESCALA ~ Coeficiente 066 1.000 051 282" -071 337" 594" 260" -.098
SATISFACCION correlaciéon
POR EL TRABAJO p 528 622 .006 494 .001 .000 011 .348
SUBESCALA - .
Coeficiente .
< 022 051 1. -.051 281 .092 - -11 -.202
TENSION correlacién 0 05 000 05 8 09 060 3 0
RELACIONADA
CON EL TRABAIO p .830 622 626 .006 376 567 280 051
SUBESCALA  Coeficiente 098 282" -.051 1.000 -.075 232" 284" 182 -.008
COMPETENCIA  correlacién
PROFESIONAL p .349 .006 626 473 .025 .005 079 .940
Rho de iei
SUBESCALA Coeficiente o o
> . , -.071 . -.075 1.000 -.035 -.077 174 -.154
Spearman  pRESIONDEL  correlacién 300 281
TRABAJO p .003 494 .006 473 738 458 .094 137
SUBESCALA  Coeficiente 216" 337" 092 -232" -.035 1.000 191 063 126
PROMOCION correlacién
PROFESIONAL p .037 .001 .376 .025 738 .065 547 227
SUBESCALA | Coeficiente -.053 594" -.060 284" -.077 191 1.000 334" 076
RELACION correlacién
INT ERPERSONAL p 614 .000 567 .005 458 .065 .001 467
SUBESCALA  Coeficiente -.080 260" 113 182 174 063 3347 1.000 023
STATUS correlacion
PROFESIONAL p 441 011 .280 .079 .094 547 .001 826
DIMENSION  Coeficiente 025 -.098 -202 -.008 -.154 126 076 023 1.000
MONOTONIA correlacién
LABORAL p .808 .348 .051 .940 137 227 467 826

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).



En la tabla 8 podemos observar que existe una correlacion directa entre el clima
organizacional y la subescala de “presion en el trabajo” y la subescala de “promocion
profesional”. Estas 2 ultimas dependen en un 30% (Rho Spearman 0,300 y p:0.003) y
21,6% (Rho Spearman 0,216 y p:0.037) del clima organizacional en la institucion.



Tabla 09. DEL PERSONAL MEDICO Y DE ENFERMERIA EN
ESTABLECIMIENTOS DE LA MICRORED METROPOLITANA, TACNA,
2023
CLIMA ORGANIZACIONAL
Desfavorable Favorable Total p
n % n % n %
Femenino 42 51.9% 39 48.1% 81 100.0%
Sexo Masculino 10 76.9% 3 23.1% 13 100.0% 0,091
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
20 a 29 afios 2 40.0% 3 60.0% 5 100.0%
30 a 39 afios 14 60.9% 9 39.1% 23 100.0%
Edad 40 a 49 afios 13 54.2% 11 45.8% 24 100.0% 0.921
50 a 59 afios 19 55.9% 15 44.1% 34 100.0% '
60 a mas 4 50.0% 4 50.0% 8 100.0%
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
Médico 16 80.0% 4 20.0% 20 100.0%
Profesion Enfermera 36 48.6% 38 51.4% 74 100.0% 0,012
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
Soltero 7 58.3% 5 41.7% 12 100.0%
Conviviente 6 37.5% 10 62.5% 16 100.0%
Estado civil Casado 37 59.7% 25 40.3% 62 100.0% 0.410
Viudo 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0% '
Divorciado 1 33.3% 2 66.7% 3 100.0%
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
1 persona 3 37.5% 5 62.5% 8 100.0%
NUmero de 2 a 3 personas 32 58.2% 23 41.8% 55 100.0%
personas en 4 a5 personas 15 65.2% 8 34.8% 23 100.0% 0,165
dependencia Mas de 5 personas 2 25.0% 6 75.0% 8 100.0%
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
C.S. Bolognesi 6 37.5% 10 62.5% 16 100.0%
C.S. La Natividad 8 61.5% 5 38.5% 13 100.0%
C.S:.Metropolitano 12 70.6% 5 29.4% 17 100.0%
Establecimiento C.S.Leoncio Prado 7 41.2% 10 58.8% 17 100.0% 0170
C.S. Agusto B. Leguia 14 73.7% 5 26.3% 19 100.0% '
P.S. Jests Maria 2 33.3% 4 66.7% 6 100.0%
P.S. Hbitat 3 50.0% 3 50.0% 6 100.0%
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
<delafio 0 0.0% 1 100.0% 1 100.0%
1 a2 afios 5 71.4% 2 28.6% 7 100.0%
Tiempo de 3ab5afios 4 40.0% 6 60.0% 10 100.0%
servicios 6 a 10 afios 7 58.3% 5 41.7% 12 100.0% 0,663
11 a 20 afios 17 53.1% 15 46.9% 32 100.0%
21 amas 19 59.4% 13 40.6% 32 100.0%
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
Condicion CAS 9 50.0% 9 50.0% 18 100.0%
laboral Nombrado 276 43 56.6% 33 43.4% 76 100.0% 0,614
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
1.0 4 80.0% 1 20.0% 5 100.0%
2.0 3 42.9% 4 57.1% 7 100.0%
3.0 4 50.0% 4 50.0% 8 100.0%
Rotaciones 4.0 23 65.7% 12 34.3% 35 100.0% 0,080
5.0 14 40.0% 21 60.0% 35 100.0%
6.0 4 100.0% 0 0.0% 4 100.0%
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
Guardias Sin guarfjias 9 50.0% 9 50.0% 18 100.0%
diurnas 12 horas diurnas 43 56.6% 33 43.4% 76 100.0% 0,614
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%
o No tiene 42 51.2% 40 48.8% 82 100.0%
tras ; 0 0 0
actividades Docencia 9 81.8% 2 18.2% 11 100.0% 0.106
remuneradas Otro 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0%
Total 52 55.3% 42 44.7% 94 100.0%




En la tabla 9 se puede observar que la tnica variable asociada a clima organizacional
fue la profesion. Se puede observar qué el 80,0% de los médicos perciben un clima
organizacional desfavorable en comparacion al 48,6% en el grupo de enfermeras. Esta

diferencia es altamente significativa (p:0,012)



Tabla 10. Correlacion de la satisfaccion laboral segin variables sociodemograficas y laborales

SATISFA OTRAS
)y PROFESI ESTADO PERSONASEN TIEMPODE CONDICION GUARDIAS
CCION | SEXO | EDAD ON CIVIL DEPENDENCIA 5%  srvicios  LABORAL ROTACIONES ) pnas  ACTIVIDADES
LABORA REMUNERADAS
SATISFACCION  Coeficiente 1.000 -.005 .122 -.024 -.101 .089 252" 144 355" 141 3557 .046
LABORAL p 965 242 822 331 .396 014 167 .000 174 .000 660
EX0 Coeficiente -005 1.000 .170  -.469" .068 .058 -.176 185 117 -.205" 117 121
p .965 101 .000 518 581 .089 074 263 048 263 246
EDAD Coeficiente 122 170 1.000 -226" 614" 4707 -.119 849" 643" 356" 643" 115
p 242 101 .028 .000 .000 253 .000 .000 .000 .000 272
Coeficiente -.024  -469" -226" 1.000 -.229" -.164 .048 -342" -.253" .389™ -.253" -.340™
PROFESION
p 822 .000 .028 .026 113 645 .001 014 .000 014 .001
Coeficiente -101 068  .614™  -229" 1.000 289 -.118 588" 369 167 3697 .140
ESTADO CIVIL
p 331 518 .000 .026 .005 259 .000 .000 107 .000 179
PERSONASEN  Coeficiente .089 058 470"  -.164 289" 1.000 123 438" .384™ .103 .384™ -.029
Rho de DEPENDENCIA p 396 581  .000 113 .005 236 .000 .000 324 .000 778
earman N
% EESS Coeficiente 252" -176  -.119 .048 -.118 123 1.000 -122 -.105 -.104 -.105 -.163
p 014 .089 253 645 259 .236 241 316 316 316 116
TIEMPO DE Coeficiente 144 185  .849"  -342"" 588" 438" -122 1.000 7127 .348"™ 7127 218"
SERVICIOS p 167  .074  .000 .001 .000 .000 241 .000 .001 .000 .035
CONDICION Coeficiente 355" 117 643" -253" 369" 384" -.105 7127 1.000 5177 1.000™ .186
LABORAL p .000 263 .000 014 .000 .000 316 .000 .000 073
Coeficiente 141 -205" 356  .3897 167 .103 -.104 .348™ 5177 1.000 5177 .004
ROTACIONES
p 174 .048 .000 .000 107 324 316 .001 .000 .000 .969
GUARDIAS Coeficiente 355" 117 643" -253" 369" 384 -.105 712" 1.000™ 5177 1.000 .186
DIURNAS p 000 263 .000 014 .000 .000 316 .000 .000 073
OTRAS . . «
ACTIVIDADES  Coeficiente 046 121 115 -.340 140 -.029 -.163 218 .186 .004 .186 1.000
REMIINERANA p .660 .246 272 .001 179 778 116 .035 .073 .969 .073

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).



En la tabla 10 podemos observar la correlacion entre el nivel de satisfaccion laboral y
las variables d sociodemograficas y laborales. Se establece esta correlacion al encontrar
que el 100% de los trabajadores se encuentran en un nivel de satisfaccion medio donde
no aplicaria una medicion bivariada. Se evidencia que las variables de “condicion
laboral” y “acceso guardias diurnas” son las principalmente relacionadas a satisfaccion
laboral con un nivel de dependencia del 35,5% (Rho Spearman 0,355 y p:0.000) y
35,5% (Rho Spearman 0,355 y p:0.000) respectivamente.

Entre los hallazgos, las variables correlacionadas a condicion laboral principalmente
son la edad (Rho Spearman 0,643 y p:0.000), estado civil (Rho Spearman 0,369 y
p:0.000), personas en dependencia (Rho Spearman 0,384 y p:0.000), tiempo de servicio
(Rho Spearman 0,712 y p:0.000) nimero de rotaciones (Rho Spearman 0,517 y
p:0.000) y principalmente el acceso a guardias diurnas ((Rho Spearman 1 y p:0.000).



DISCUSION

La cultura organizacional de una institucion es la estructura base para garantizar un
buen desarrollo de sus actividades. Esta cultura depende del liderazgo de quien dirige
la institucion y de las propias caracteristicas culturales y de formacioén que tengan los
trabajadores. Es necesario conocer y entender que cada persona trae consigo una
percepcion diferente de su entorno especialmente cuando se trata de su medio laboral.
De de alli se desprende que en las diferentes teorias de gestion, una de las importantes
tareas del lider o gerente es comprender esas caracteristicas propias de cada
colaborador, poder integrarlas y aprovechar las diferentes potencialidades particulares
de cada uno de sus trabajadores. Estas acciones redundaran en la satisfaccion del
servidor con su respectiva institucion y a su vez se convertird en una ayuda o una
barrera en las metas que desee alcanzar el grupo humano en su conjunto. La relacion
entre ambas variables es generalmente directa. A mejor clima organizacional mayores
en nivel de satisfaccion en el trabajador. Aunque existen otras variables que influyen
en esta Ultima caracteristica, el clima organizacional no deja de ser un factor
importantisimo por considerar en toda gestion. Debe ser incluido en los diferentes
planes de trabajo, monitoreo y seguimiento como una estrategia constante que
comparativamente pueda encontrar oportunidades de mejora continua.

Powell et al refiere que la cultura organizacional, el clima organizacional y el entorno
de implementacion son estructuras organizacionales importantes que puedan usarse en
el contexto de la salud conductual e informa que se han identificado instrumentos que
miden el clima en general Es necesario aumentar nuestra capacidad de investigacion e
implementacion y se requiere resultados clinicos y de implementacion importantes.(3)
Leznicka et al refiere que la carga de trabajo excesiva en servidores de la salud debido
a la falta de personal y al estrés persistente, entre otras cosas, conduce al agotamiento,
que es un problema grave en los entornos de atencion médica. Reconocen también que

faltan investigaciones en las instituciones médicas. La agresion y la violencia son mas



comunes en las salas de los hospitales, especialmente en las salas de urgencias y en las
salas de urgencias de los hospitales.(4) Ozdoba et al analizaron pesquisas en 3 bases de
datos bibliograficas electronicas utilizando combinaciones de palabras clave que van
desde 1994 hasta 2021: SCOPUS, Medline y CINHAL Complete e confirmé que existe
una relacion significativa entre el clima ético y la satisfaccion laboral entre el personal
de enfermeria. Identifican los factores que influyen en el clima ético y la satisfaccion
laboral y las relaciones entre estas variables puede ayudar a reducir la rotacion de
enfermeras debido a cambios de trabajo.(2) Fradelos et al refiere que la cultura
organizacional generalmente se refiere a cuestiones como un clima de intercambio de
informacion, aprecio y reconocimiento, preocupacion por la salud de los empleados,
ética y calidad de los resultados. Concluyen se puede evaluar el clima organizacional
y satisfaccion laboral en las areas clinicas.(5) Biddle et al refiere que el concepto de
resiliencia de los sistemas de salud se ha vuelto popular en los debates sobre salud
global y aparece en directrices, articulos académicos y conferencias de las Naciones
Unidas. A pesar de una extensa investigacion tedrica sobre los ambitos que constituyen
la resiliencia de los sistemas de salud, la mayor parte de la literatura se ocupa
unicamente de aspectos especificos relacionados con la capacidad de absorcion y
adaptacion, y se centra en la legitimidad institucional y la capacidad de
transformacion.(6)

En Per, Fernandez Sivincha expone que comprender con precision la cultura
organizacional tiene un impacto positivo en los pacientes, los empleados y la
organizacion, y reduce los costos para las instalaciones. Una mala cultura
organizacional puede provocar problemas de salud del personal y aumentar la
probabilidad de que se cometan errores. Observo que el 84,7% de los residentes de
primer afio consideraba que la cultura organizacional necesitaba mejorar. Los factores
relacionados con el clima organizacional fueron género y estado civil. Concluye que
se requiere mejorar el clima organizacional ye que los factores relacionados requieren
el desarrollo de un plan de intervencion para reducir las conexiones entre ellos y con

ello mejorar el clima organizacional.(8) Quispe Condori refiere que el estrés laboral y



el clima organizacional son caracteristicas que inciden en el desempeio de los
trabajadores de la salud y en la calidad de los servicios brindados a los usuarios
externos. Observo que el 72,55% del personal de enfermeria presentd niveles de estrés
laboral bajos y el 27,45% presento6 niveles de estrés moderado. El 78,43% cree que hay
margen de mejora en una cultura organizacional poco saludable. Quispe refiere que no
existe una relacion estadisticamente significativa entre el estrés laboral y el clima
empresarial. Sin embargo, existe una relacion significativa entre el estrés laboral y los
aspectos motivacionales y comunicativos del clima organizacional.(7) Rojas Aliaga en
su trabajo mide la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral en Lima.
No hubo diferencias significativas entre el 39% de las personas que pensaban que era
mala, el 31% que pensaba que era justa y el 30% que pensaba que era buena. Se
concluye que el clima organizacional no afecta el desempefio laboral. Los aspectos de
estructura, responsabilidad, politicas de incentivos, estilo de atencion, motivacion y
condiciones de trabajo se califican entre regulares y deficientes, lo que indica que las
condiciones de trabajo son marginalmente buenas (10) Loayza Vizcarra evalia el
impacto del clima organizacional en la calidad de vida laboral de los empleados del
Centro de Salud Alto Selva Alegre. El 61,2% del total de empleados tenia entre 30 y
59 afos, de los cuales 33 (67,3%) eran mujeres. Las ocupaciones fueron personal
médico y enfermeras. El 71,4% fueron nombrados. En cuanto a la cultura
organizacional, el 71,4% la consider6 “normal” y el 26,5% la considerd “buena”. La
mayoria de los empleados (89,8%) atirm6 que su calidad de vida laboral era buena. La
calidad de vida en el trabajo fue calificada como buena. Concluye que existe una
relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la calidad de vida
profesional.(11) Alvaro Olin en su trabajo analiza la relaciéon entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en el Hospital Yanahuara Essalud y concluye
que la mayoria de la poblacion percibe una cultura que necesita mejorar en términos de
tres indicadores: Cultura organizacional (la motivacion, el conflicto y la cooperacion
necesitan mejorar). disefio organizacional (es necesario mejorar las recompensas, la

toma de decisiones y la comunicacion organizacional) y el potencial humano (es



necesario mejorar todos los aspectos). En cuanto a la satisfaccion laboral, la mayoria
de las personas se sienten muy satisfechas.(9)

En nuestra experiencia, trabajamos con un grupo de médicos y enfermeras donde el
86,2% era de sexo femenino y el 13, 8% masculino. El 66% era casado seguido de un
17% en la condicién de conviviente. El 88,5% tenia de 2 a 3 personas en a cargo
seguido de un 24,5% de 4 a 5 personas. El 34% tenia 21 afios a mas de tiempo de
servicio. El 80,9% tenia la condicién de nombrado y el 19,1% en la condicion de
contratado. El 37,2% refiere de cuatro a 5 rotaciones. El 80,9% del personal en estudio
accede a guardias diurnas de 12 horas. En el 87,2% la actual experiencia laboral es su
unica fuente de ingreso. Se interrogd sobre una apreciacion general del clima
organizacional y el 64,9% refiere que es favorable y el 35,1% que es desfavorable. Se
pudo observar que el 44,7% refiere que es favorable pero el 55,3% como desfavorable.
Se encontré que en la dimension de relaciones, el 54,3% la considera favorable y el
45,7% como desfavorable. En la dimension de autorrealizacion, el 86,2% percibe clima
organizacional desfavorable y el 13,8% como favorable. En la dimension de estabilidad
o cambio, el 45,7% refiere que es favorable y el 54,3% como desfavorable.

El 100% de los trabajadores sujetos estudios perciben un nivel medio de la satisfaccion
laboral. Segun las subescalas de la satisfaccion laboral, en “satisfaccion por el trabajo”,
el 55,3% se encuentra en un nivel medio. En la subescala de “tension relacionada con
el trabajo”, el 98,9% se encuentra en un nivel medio evidencidndose sélo un 1,1% en
un nivel bajo. En la subescala de “competencia profesional”, el 100% se encuentra en
un nivel medio. Segun la “presion del trabajo”, el 83% refiere estar en un nivel medio
pero un 17% en un nivel alto siendo esta subescala con mejor condicion. Segln
“promocion profesional”, el 61,7% se encuentra en un nivel medio. Segin las
“relaciones interpersonales”, el 68,1% se encuentra en la condiciéon media. Segln el
“status profesional”, el 74,5% esta en un nivel medio y el 19,1% en nivel alto. Segliin
la subescala, de “monotonia laboral” el 14,9% esta en nivel bajo y el 69,1% en el medio.
Se pudo observar que existe una correlacion significativa entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral. Esta correlacion determina que la satisfaccion laboral depende



hasta en un 17,9% del clima organizacional percibido en el trabajo. La correlacion fue
directa entre el clima organizacional y la subescala de presion en el trabajo y la
subescala de promocion profesional. El unico factor relacionado observado a clima
organizacional fue la “profesion”. Se puede observar qué ¢l cual 80,0% de los médicos
perciben un clima organizacional desfavorable en comparacion al 48,6% en el grupo
de enfermeras (p:0,012). Se evidencia también que las variables de “condicion laboral”
y “acceso guardias diurnas” son las principalmente relacionadas a satisfaccion laboral
(p:0.000).

Las condiciones encontradas no difieren en su mayoria de las observadas en los trabajos
publicados pero que si revela una condicion que en particular, en cada una de las
instituciones, el nivel de dependencia entre el clima organizacional y la satisfaccion de
los trabajadores debe ser medida. Lo importante es determinar cudales son las
caracteristicas y en qué nivel puede encontrarse esta relacion, para asi poder convertirla

en una oportunidad de intervencion en los planes de mejora continua.



CONCLUSIONES

. Existe una correlacion significativa directa entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral depende hasta en un 17,9%
del clima organizacional percibido en el trabajo. Las subescalas de
satisfaccion “presion en el trabajo” y “promocion profesional” son las mas
relacionadas, con un 30% (Rho Spearman 0,300 y p:0.003) y 21,6% (Rho
Spearman 0,216 y p:0.037) respectivamente.

. E134% del grupo de estudio tenia 21 afios a mas de tiempo de servicio y en
la misma proporcion aquellos con 11 a 20 afios. El 37,2% refiere haber sido
rotado de 4 a 5 rotaciones veces en el periodo de trabajo. Sélo el 80,9%
accede a guardias diurnas. Para el 87,2% la actual experiencia laboral es su
unica fuente de ingreso.

Segun el clima organizacional, el 44,7% refiere que es favorable y el 55,3%
como desfavorable.

. El 100% de los trabajadores perciben un nivel medio de la satisfaccion

laboral.



1.

RECOMENDACIONES

Se propone realizar trabajos de investigacion que exploren otras variables
vinculadas a factores personales o propiamente percibidas por los diferentes
trabajadores en los demés grupos ocupacionales de una institucion puesto que
su integralidad como grupo humano permitiria una apreciacion mas amplia.
Considerar el presente trabajo como una iniciativa hacer considerada en los
planes de monitoreo futuro en las diferentes instituciones de la localidad. El
método aplicado se puede convertir en una herramienta desde el punto de vista
de gestion o de apoyo en medicina ocupacional.

Realizar trabajos de investigacion bajo la misma perspectiva pero
comparativamente entre las diferentes micro redes y grupos ocupacionales con

estudios multi céntricos que permitan una apreciacion regional.
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ANEXO 01

Sexo
3. Femenino
4. Masculino
Edad
6. 20 a 29 afios
7. 30a 39 anos
8. 40 a 49 anos
9. 50 a59 afios
10. 60 amas
Profesion

1. Médico

2. Enfermera

Estado Civil
6. Soltero
7. Conviviente
8. Casado
9. Viudo

10. Divorciado

Numero de personas en dependencia

5.
6.
7.
8.

1 persona
2 a 3 personas
4 a 5 personas

Mas de 5

Establecimiento de Salud

e Centro de Salud Bolognesi



e Centro de Salud La Natividad

e Centro de Salud Metropolitano

¢ Centro de Salud Leoncio Prado

¢ Centro de Salud Augusto B. Leguia
e Puesto de Salud Jesus Maria

e Puesto de Salud Habitat.

Tiempo de servicio
7. <del afio
8. 1 a2 afios
9. 3 a5 afios
10. 6 a 10 afios
11. 11 a 20 afios
12. 21 a mas

Condicion laboral en el Establecimiento de Salud
e Contrato Administrativo de Servicios (CAS)
e Nombrada ley 276

e Contratado ley 276
ROTACIONES

2. N° de rotaciones
[ ]

HORARIO DE TRABAJO

6. 3 horas diarias o0 menos

7. 6 horas diarias

8. 8 horas diarias

9. 12 horas (guardias diurnas)

10. 12 horas (guardias nocturnas)

Actividades remuneradas fuera del establecimiento de salud

5. No tiene

6. Consultorio privado



7. Docencia
8. Otro
Clima organizacional
3. Favorable

4. Desfavorable



ANEXO 02

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

ASPECTOS DEL CLIMA LABORAL

EL trabajo es realmente estimulante

Ud., se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén a gusto.

Los jefes suele dirigirse a Ud., en tono autoritario

Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo importante

El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo

Existe una continua presion para que no se deje de trabajar

Las cosas estan a veces bastante desorganizadas.

Se da mucha importancia mantener la disciplina y las normas

Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente

Al veces hace demasiado calor en el trabajo

No existe mucho espiritu de grupo

El ambiente es bastante impersonal (frio y distante)

Los jefes les suele felicitar cuando hace algo bien.

Ud. posee bastante libertad para actuar como crea mejor. Ud.

Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

Aqui parece que las cosas siempre son urgentes.

Las actividades estan bien planificadas

En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se quiere.

Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes.

La iluminacion es muy buena

Muchos parecen estar solo pendiente del reloj para dejar el trabajo.

La gente se ocupa personalmente por los demas.

Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados

Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones

Muy pocas veces las cosas las cosas se dejan para otro dia.

La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse

Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas.

Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas

Esta institucion seria una de las primeras en ensayar nuevas ideas.

El lugar de trabajo esta terriblemente abarrotado de gente

La gente parece estar orgullosa de la organizacion

Los empleados raramente participan juntos en otras actividades fuera del trabajo.

Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados

Aqui se puede utilizar nuestra propia iniciativa para hacer las cosas.

Nuestro grupo de trabajo es muy incierto y practico

Aqui nadie trabaja duramente.
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Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidos.

Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los empleados.

La variedad y el cambio no son especialmente importantes aqui

El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno

Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen.

En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa.

A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca importancia

Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismo

Aqui es importante realizar mucho trabajo.

Nos meten Prisas para cumplir las tareas.

Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas encomendadas

Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas.

Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo

Seria necesaria una decoracion nueva en el lugar de trabajo

Aqui hay pocos voluntarios para hacer algo.

A menudo los empleados almuerzan juntos al mediodia.

Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento de sueldo

Generalmente los empleados no intentan ser especiales o independiente

Se toman en serio la frase el trabajo antes que el juego.

Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el trabajo.

Muchas veces los empleados tienen dudas

Los jefes siempre esta controlando al personal y le supervisa muy estrictamente

En raras ocasiones se intenten nuevas maneras de hacer las cosas

Aqui los colores y la decoracién hacen alegre y agradable el lugar de trabajo.

En general aqui se trabaja con entusiasmo

Los empleados de diferentes puestos en esta institucion, no se llevan bien entre si

Los jefes esperan demasiado de los empleados.

Se animan a los empleados a que aprendan cosas

Los empleados trabajan muy intensamente

Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizar un buen trabajo.

Se informa totalmente al personal de los beneficios obtenidos.

Los jefes no suelen ceder a las presiones de los empleados

Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo

A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo

Es dificil conseguir que el personal haga su trabajo extraordinario.

Frecuentemente los empleados hablan entre si de sus problemas personales.

Los empleados tratan con los jefes sus problemas personales

Los empleados actuan con gran independencia de los jefes

El personal parece ser muy poco eficiente

Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera para hacer algo.

Las normas y los criterios siempre cambian constantemente.
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Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las reglas y costumbres

El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

El mobiliario normalmente esta bien colocado

El trabajo aqui es muy interesante.

A menudo la gente crea problemas hablando de otros a sus espaldas.

Loa jefes apoyan realmente a sus subordinados.

Los jefes se reunen regularmente con sus colaboradores

Los empleados suelen llegar tarde a su centro de trabajo

Frecuentemente hay tanto trabajo, que hay que hacer horas extraordinarias

Los jefes estimulan a los empleados para que sean disciplinados y ordenados

Si un empleado llega tarde, sale también tarde.

Aqui parece que el trabajo estéa cambiando siempre para lograr mejores resultados

Los locales estas siempre bien ventilados

< < I K< I K< I K IK< KKK KL K< K<<

MMM m|mm | mm|m|mm|Tm




ANEXO N°3
Cuestionario: Font-Roja

DIMENSION SATISFACCION NUNCA| CASI A VECES CASI SIEMPRE
POR EL TRABAJO NUNCA SIEMPRE

En mi trabajo me encuentro muy 1 2 3 4 5
satisfecho.

Tengo interés por las cosas que 1 2 3 4 5

realizé en mi trabajo

DIMENSION TENSION NUNCA| CASI A VECES CASI SIEMPRE
RELACIONADA CON EL NUNCA SIEMPRE

TRABAJO

Creo que tengo excesiva 1 2 3 4 5
responsabilidad en mi

trabajo.

Al final de la jornada de un 1 2 3 4 5
dia me suelo encontrar muy

cansada/o.

Con bastante frecuencia me 1 2 3 4 5

he sorprendido fuera del
hospital pensando en
cuestiones relacionadas con
mi trabajo.

Me he visto obligado a 1 2 3 4 5
emplear a tope toda mi
energia y capacidad para
realizar mi trabajo.

Mi trabajo perturba mi 1 2 3 4 5
estado de animo, mi salud y
mis horas de suefio.

La condicion laboral que 1 2 3 4 5
poseo me genera
estrés en el trabajo




DIMENSION
COMPETENCIA
PROFESIONAL

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Con frecuencia tengo la
sensacion de no estar
capacitado para realizar mi
trabajo.

Con frecuencia estoy
convencido que el puesto
de trabajo que ocupo, es el
gue me corresponde de
acuerdo a mi capacitaciény
preparacion profesional.

Con frecuencia la
competitividad, o el estar a
la altura de los demas, en mi
puesto de trabajo me causa
estrés o tension.

DIMENSION PRESION
DEL TRABAJO

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Me falta tiempo para realizar
mi trabajo

4

Se cuenta con los materiales
suficientes para realizar mi
trabajo como deberia.

Creo que mi trabajo es
excesivo, se necesita mas
personal de enfermeria.

La infraestructura del
servicio donde se realiza las
labores diarias son las
adecuadas.

DIMENSION
PROMOCION
PROFESIONAL

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE




Tengo oportunidades para
aprender a hacer cosas
nuevas.

Generalmente el
reconocimiento que
obtengo por mi trabajo es
muy reconfortante.

18. Tengo muchas
posibilidades de promocidn
profesional.

DIMENSION RELACION
INTERPERSONAL

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

La relacion con mi jefe/a,
jefes/as es muy cordial.

4

Estoy seguro de conocer lo
gue mi jefe/a espera de mi
en el trabajo.

Las relaciones con mis
compafieros son muy
cordiales.

DIMENSION STATUS
PROFESIONAL

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Para organizar el trabajo que
realizd, segln mi puesto
concreto o categoria
profesional, tengo
independencia.

4

La remuneracién que recibo
por mi trabajo es acorde con
mi formacion profesional.

Los beneficios que gozo por
mi trabajo satisface mis
expectativas.




Presion0

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Mi actual trabajo en el

hospital es el mismo de
todos los dias, no varia

nunca.

4




ANEXO 04

CONSENTIMIENTO INFORMADO

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Manifiesto que he leido v entendido la hoja de informacion que se me ha
entregado. que he hecho las preguntas que me surgieron sobre el provecto v que he
recibido informacion suficiente sobre el mismo.

Comprendo que mi participacion es totalmente voluntania, que puedo retirarme
del estudio cuando quiera sin tener que dar explicaciones v sin que esto repercuta en mis
cuidados médicos.

Presto libremente mi  conformidad para participar en el Proyvecto de
Investigacién titulado “CLIMA QRGANIZACIONAL Y SATISFACCION DE CLIENTE
INTEENO (PERSONAL MEDICO Y DE EI\—FER_M:ERI-A) Y SU RELACION A FACTORES
LABORALES EN ESTABLECIMIENTOS DE SALUD PERTENECIENTES A LA
MICRORED METROPOLITANA, TACNA, 20227,

He sido también informado/a de que mis datos personales seran protegidos e
incluidos en un fichero que debera estar sometido a v con las garantias del Reglamento
General de Proteccion de Datos, referidos a la proteccion de las personas fisicas en lo
que respecta al tratamiento de datos personales

Tomando ello en consideracion, OTORGO mu CONSENTIMIENTO para cubrr

los objetivos especificados en el pr-:n}'e-:to.|

Tacna.... de dg 20






