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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como hipoétesis general establecer la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018. La muestra estuvo
conformada por 61 trabajadores del centro salud Tiabaya, en la cual se empleé el
disefio no experimental, de corte transversal y de tipo correlacional. Se utilizaron
dos instrumentos para la recoleccibn de datos con se respectiva validez y
confiabilidad, los cuales fueron el Documento Técnico: Metodologia para el
estudio del clima organizacional MINSA /Ministerio de Salud, y la encuesta de
satisfaccion laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC).EI
procesamiento de datos se realiz6 a través del Paquete Estadistico para Ciencias
Sociales SPSS22 y para la contrastacion de hipotesis se empled el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman encontrando un valor p=0.00; por lo tanto, se
afirma que existe correlacidon entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, la cual es de tipo directa(r=0.950) lo cual quiere decir que, a niveles
mayores de clima organizacional, presentan mayores niveles de satisfaccion

laboral.

Palabra Clave: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, Personal de salud.
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ABSTRACT

The present investigation had as general hypothesis to establish the
relation that exists between the organizational climate and the labor satisfaction of
the workers of the Health Center Tiabaya. Arequipa 2018.The sample consisted of
61 workers from the Tiabaya health center, in which the non-experimental, cross-
sectional and correlational type design was used. Two instruments were used to
collect data with their respective validity and reliability, which were the Technical
Document: Methodology for the study of the organizational climate MINSA /
Ministry of Health, and the survey of job satisfaction prepared by Sonia Palma
Carrillo (SL-SPC).

Data processing was carried out through the Statistical Package for Social
Sciences SPSS22 and for the hypothesis testing, Spearman's Rho correlation
coefficient was used finding a value p = 0.00; therefore, it is stated that there is a
correlation between the organizational climate and job satisfaction, which is direct
(r = 0.950) which means that at higher levels of organizational climate, they have

higher levels of job satisfaction.

Key Word: Organizational Climate, Labor Satisfaction, Health Personnel.
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INTRODUCCION

El objetivo de esta investigacion es para la determinar la relacion que
existe entre clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en el
centro de salud Tiabaya. Arequipa 2018. En donde se puede apreciar que la
institucién de salud es influenciada por distintos factores que incide en su eficacia,
algunos de ellos son los diferentes estilos de liderazgo de los directores que
duran tan poco tiempo en los cargos, la falta de comunicacion, las continuas
rotaciones del personal asistencial y de los administrativos sin previos avisos, el
conflicto entre los valores de la institucién y los valores individuales del personal,
la carencia de personal, la infraestructura inadecuada y la falta de capacitacion e
incentivos, todo esto generan los descontentos que afectan l6égicamente el
entorno de los trabajadores, desarrollando climas de trabajos criticos, tensos y
autoritarios que dismuyen la eficiencia del personal en cada actividad, sin perder
de vista el comportamiento de este, que en el comun de los casos muestran las
falta de interés y la participacién ante lo que sucede en la institucion, afectando

directamente la calidad de los servicios prestados.

“El capital humano es lo mas importante en una organizacion porque es el
nervio vial: las personas con sus conocimientos, habilidades, actitudes y
aptitudes, es decir, con sus competencias son capaces de impulsar a cualquier
organizacion o institucion, la contribucion y el significado son invaluables” Iturralde
(2011).

“Es tan importante para las empresas que analicen los temas vinculados al
clima organizacional: son las percepciones que las personas de una empresa
comparten sobre su trabajo” Rodriguez, D. (2005). “La satisfaccion laboral se
define como la actitud general de una persona hacia su trabajo, que incluye no
solo el trabajo que realizan, sino también las interacciones con sus compafieros”
Amorés (2007)

“El clima organizacional, como la satisfaccion laboral, influyen en los

comportamientos de los individuos dentro de las organizaciones. Fortaleciendo
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los aspectos como la eficacia, diferenciacion, innovacion, la adaptacion, la

competitividad, la identidad” Manosalvas,C., Manosalvas, L.,y Quinteros (2015).

El estudio propuesto por Vara (2017), tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
profesional de la red de salud Arequipa-Caylloma. En cuanto a los resultados,
mostraron que existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Fajardo (2018) ha desarrollado un estudio con el fin de determinar la
relacion entre las variables de clima organizacional y la satisfaccion laboral entre
los profesionales de la salud en los Departamentos de Cirugia General del
Hospital Sergio E. Bernales en (2017).EI tipo de estudio corresponde: descriptivo
y correlativo de corte transversal, el disefio de investigacion es no experimental, el
resultado muestra fuerte relacion entre las variables y siendo el nivel de

significancia bilateral.

Por otro lado, Juarez (2014) “en su estudio de investigacion tuvo como
objetivo establecer la correlaciéon entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de salud del Hospital General Regional 72, Instituto Mexicano
de los Seguros Sociales de Tlunepantia. México” el resultado mostro que hubo
correlacion significativa entre clima organizacional y la satisfaccién laboral, puesto
gue los reactivos de la escala de satisfaccion laboral son parte de los reactivos
para estimar el clima organizacional. Ante esta situacion, se puede ver que en el
primer capitulo se formulan los problemas, objetivos y justificacion de la
investigacion. En el segundo capitulo, presentamos el marco tedrico con sus
principales antecedentes nacionales e internacionales, con su respectiva base
tedrica y las definiciones de los términos béasicos. En el tercer capitulo, se
observard la hipétesis de investigacion con sus respectivas definiciones y
operacionalizacion de las variables el nivel de investigacién, disefio y poblacién
de estudio. Sobresaliendo las técnicas e instrumentos utilizados, para desarrollar
los métodos del analisis. A través de esta preocupacion, proponemos conocer la
relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del centro de salud Tiabaya Arequipa. En el cuarto capitulo se
encuentran los resultados obtenidos en la investigacion, en el analisis estadistico

de los datos, para realizar la confirmacion de las hipotesis planteadas de las
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variables. En el quinto capitulo se encuentran la discusion de los resultados
corroborando con los antecedentes y las principales teorias. En el sexto capitulo,
se plantea las conclusiones de los resultados de acuerdo a los hallazgos
encontrados en la presente investigacion. Finalmente, en el séptimo capitulo, se
dan las recomendaciones conforme a los hallazgos de la investigacion.Se
presenta deseando que la presente sirva para futuras investigaciones
relacionadas sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores que laboran en las instituciones de salud.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del problema

A nivel nacional e internacional, los estudios sobre clima organizacional

reflejan la importancia de esta variable, debido a su relacion

con diferentes procesos, como la calidad, eficiencia, eficacia y la
productividad que contribuiran al éptimo desarrollo de las organizaciones. Para lo
cual, son importantes que las instituciones fomenten un clima positivo que
generen autonomias, tolerancias, buenas relaciones y confianza en la medida en
que se desarrolle un sentido de pertenencia y mayor compromiso de los

trabajadores con la organizacion.

Hoy en dia, las diversas empresas que prestan el servicio de salud a los
usuarios estan compuestas por los recursos humanos inestables, vinculados a un
distinto factor extrinseco o intrinseco, normas escritas y no escritas, como la falta
de personal, la corrupcién, condiciones laborales inadecuadas, salarios
insuficientes, etc. Estos influyen en el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del esfuerzo profesional, dado que reflejan las fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas de las empresas, destacando asi el desarrollo

profesional del equipo de trabajo.

Cabe mencionar que, en el pais, se introdujo la preocupacién por el clima
organizacional en el sector salud, a través de la difusion del Documento Técnico:
Metodologia para el estudio del clima organizacional v.02, que fue autorizado por
resolucién ministerial N ° 468-2011 MINSA. Sistema que certifica identificar las
percepciones de los trabajadores, para determinar planes de accion orientados a
mejorar los aspectos que perjudican negativamente el normal desarrollo de la
organizacion asimismo potenciar todos estos aspectos relacionados con el trabajo
gue motivan y hacen de la misién diaria una labor agradable que motiva a los

demas.

A nivel internacional en América Latina, segun (Montes, (2012))“los
resultados son a menudo climas de trabajo autoritarios, en sus modalidades

extremas: explotadores o paternalistas. Debido a que el 50% lo considera
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importante a relacién con sus comparferos, el 47% no proporcionan beneficios
socioecondémicos ajustados a la realidad” p.11); y el 66% considera que, para el
logro de los objetivos, no se percibe ningln reconocimiento monetario: a un 66%
consideras que los superiores jerarquicos nNo se preocupan por incentivarse a su
personal y a un 73% se consideran que las rotaciones constantes del personal
generan inestabilidad laboral.”

Segun las Organizaciones Panamericanas de la Salud (OPS/OMS, 1988) y
las Organizaciones Mundiales de la Salud (OMS) (1998), Esta reconoce el clima
organizacional como el "conjunto de percepciones de las caracteristica
relativamente estables de la organizacion, que Influyen en las actitudes y el
comportamiento de sus miembros” OMS (2011) dado que con esto, este
fendbmeno es una manifestacién de las percepciones o apreciaciones que el

individuo hace del entorno interno de la institucion en la que participa.

Para el autor Toro (2001), el clima organizacional puede entenderse como
el conjunto de percepciones compartidas que las personas forman sobre las
realidades del trabajo y de la empresa. En este sentido, el clima organizacional es
una realidad que rodea a las personas en su ambiente laboral. Entorno a esta se
forman percepciones que alimentan estos, a su vez hacen posible decidir, actuar

o reaccionar frente a lo vivido laboralmente.

Locke (1976) “indica que la satisfaccién laboral es el resultado de la
diferencia entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente
consigue, mediado por la importancia que tiene para él, que se traduce en cuanto
menor sea la deferencia entre lo que quieres y lo que tienes, mayor sera la
satisfaccion”. Para Alcover,M. y Rodriguez (2004) “mencionan gue la satisfaccion
laboral en el trabajo es un conjunto de sentimientos y emociones positivas o

negativas con las que los trabajadores de la salud ven su trabajo”

A nivel nacional, de acuerdo con Silva (2009) “En Iquitos, realiz6 una
investigacion para medir el clima laboral y la satisfaccion laboral, encontrando que
eran relevantes para el comportamiento del personal de salud y mejorando

aspectos de la salud.” como la eficiencia, la diferenciacion, la innovacion y la
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adaptacion, a la vez reconocen que estos dos factores son criticos para el éxito

de cualquier organizacion de salud.

Segun Montes (2012)"el trabajo del personal de salud y el entorno en el
gue se desarrollan no parece ser el mas propicio para derivar en satisfaccion
laboral". Fatiga, agotamientos fisicos, escasa oportunidad de las capacitaciones
debidos a los horarios de turnos” (p.11) y también “La necesidad de personal
traen como efecto fatiga, desmoralizacién y dificultades en la vida familiar del
personal, las mismas que acabaran desplegando muchos esfuerzos para
compatibilizar sus actividades profesionales con las particulares” Montes (2012,
pag. 11) “ademas, las horas de trabajo suelen ser demasiados largas, trabajando
horas extras, por consiguiente desgaste que ello significa. Todo este problema
acarrea inevitablemente consecuencias negativas, tanto para la vida personal y
laboral de los trabajadores de la salud y todo esto afecta a los pacientes y a la

sociedad en general’

También se ha encontrado que los problemas reportados en muchas
instituciones como factores que provocan un clima labora negativo acompafado
con la insatisfaccion en el trabajo acontece por la falta de comunicacion, la falta
de reconocimientos de los trabajos, las caracteristicas ambientales del lugar de
trabajo, estilos de liderazgo por lo cual hemos demostrado cuando el trabajador
comienza a sentir que es desplazado, declinando la motivacién y el compromiso
con los objetivos organizacionales; poseer con un buen clima laboral es
indispensable para que el personal de la salud se sienta involucrado con la

institucion prestadora de salud.

También sabemos que un buen clima organizacional puede traer una
buena motivacion y un buen desempefio en el trabajo. Por lo tanto, la satisfaccion
laboral seria satisfactoria y logicamente ello traeria grandes beneficios tanto para
el personal que brinda el servicio como para los propios usuarios, ya que la
presente investigacion plantea la relacibn entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud Tiabaya. Arequipa
2018.

16



1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢,Cual es la relacibn que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa
20187

1.2.2. Problemas especificos

PEO1 ¢Cual es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la dimension
potencial humano de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya
Arequipa.2018?

PEO2 ¢ Cual es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la dimensién
disefio organizacional de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya
Arequipa.2018?

PE 03 ¢ Cual es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la dimension
cultura de la organizacion de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya
Arequipa.2018?

1.3. Justificacion del estudio

La presente investigacion tiene su fundamento a que existen algunas
investigaciones enfocadas con el elemento del Clima organizacional y la
satisfaccion laboral desempefian un papel muy importante en el desarrollo
empresarial. Por este motivo, se pretende explicar cada uno de los factores que
afectan a las empresas y que tenemos entre ellas: la relevancia teorica,

metodoldgica, practica y social.

La justificacion tedrica, los aportes tedricos pueden constituir insumos en
relacion al clima organizacional y la satisfacciébn laboral, y por lo tanto
contribuiran a la generacion de politicas directivas en las organizaciones a fin de

desarrollar una mejora en la atencion de los usuarios.

Para la justificacion metodolégica servirhA como base para futuras

investigaciones sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
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trabajadores del Centro de Salud de Tiabaya. Contribuiremos a nuestra sociedad

buscando y promoviendo la investigacion en nuestro pais.

La justificacion practica de acuerdo con los objetivos del estudio, su
resultado mas tarde permitira encontrar soluciones concretas a los problemas
encontrados por las instituciones de salud que participan en el estudio. Por lo
tanto, con estos resultados, tendremos datos importantes que nos permitiran
identificar las debilidades para proponer cambios y optimizar la calidad de los

servicios de salud que se ofertan.

Dentro de la justificacion social, estd decidido a brindar un buen
compromiso y beneficiar principalmente a los pacientes, pero también a los

establecimientos de salud y a todos los usuarios en general.
1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo general

o Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa
2018.

1.4.2. Objetivos especificos

OE Ol1Establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension potencial

humano de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018.

OE 02Analizar la relaciéon entre satisfaccion laboral y la dimension disefio
organizacional de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa
2018.

OE 03ldentificar la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensién cultura
organizacional de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa
2018.
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Il. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Vara (2017), publico su tesis titulada "Clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal profesional de la Red de Salud Arequipa-Caylloma, Arequipa
2017" Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal profesional de la Red salud Arequipa-Caylloma.
El disefio se basé en una seccion transversal descriptiva correlativa. La muestra
estaba integrada por 101 profesionales de la Red Arequipa Caylloma. Los
instrumentos empleados fueron la encuesta para el estudio del clima
organizacional MINSA vy el cuestionario elaborado por Sonia Palma Carillo (SL-
SPC). Es el andlisis de los datos se analizaron mediante la correlacion de
Spearman. “Como resultado, se ha demostrado que un 79.2% del personal
profesional muestran en la dimension potencial humano por mejorar y con un
16.8% presentan un potencial humano no saludable, el 85.1% tiene los disefios
organizativos para mejorarlos y con un 12.9% son los niveles saludables, la
cultura de la organizacion esta por mejorar con un 67,3%, mientras con un 32,7%
es saludable. Se demuestra que el clima organizacional esta por mejor en un
84,2%, el 10,9% es saludable. Muestran la satisfaccion laboral baja en un 59.4%
con el nivel media en el 40.6%.Se encontrd relacion entre la dimension potencial
humano y la satisfaccion laboral contando con un nivel de confianza de 0.95 y
con una significancia de 0.000 <0.05, existe relacion entre la cultura de la
organizaciéon y la satisfacciéon con un nivel de confianza de 0.95 y un nivel de
significancia de 0.010 <0.05, finalizando que existe relacion entre el clima
organizacional y las satisfaccion laboral presentando un nivel de confianza de
0.95 y su nivel de significancia de 0.016 <0.05 en el personal profesional de la
red de salud de Arequipa Caylloma”.Se concluye que la importancia de esta
investigacion nos permitira  tener mayor conocimiento respecto a los
instrumentos ,ya que nuestro tema de investigacion también estamos aplicando el
mismo instrumento del ministerio de salud, o que nos servira de mucho para

estudio de la presente investigacion.
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Salas (2017), "Clima organizacional y satisfaccion laboral en instituciones
que brindan servicios de salud publica, Lima, 2017", con el objetivo general de
establecer las relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en las instituciones prestadoras de servicios de salud publica, Lima, 2017.
La investigacion llevada a cabo fue de estudio cuantitativo, con un disefio no
experimental-transversal-correlacional. Su poblacién estaba compuesta por 420
profesionales de salud y las muestras eran de 200 personas; los cuestionarios
utilizados fueron el Documento técnico: Metodologia para los estudio del clima
organizacional del Ministerio de Salud (2011) y para la satisfaccion laboral la
encuesta del Ministerio de la salud (2002) también fueron sujetos a las validez de
los contenidos por los juicios con tres expertos con los resultados aplicables y los
valores de las confiabilidades que se dieron con las pruebas Alfas de Cronbach
con coeficientes de 0.894, para el cuestionario del clima organizacional y 0.822
para el cuestionario de la satisfaccion laboral que , Indican las confiabilidades
muy altas .Los resultados llegaron a determinar que si existen relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los centros
de salud de San Genaro (r = 0.662 y sig. = 0.000) y Hospital Maria Auxiliadora (r
= 0.877 y sig. = 0.000), lo que establecié que la relacion era significativa. La
importancia de la presente investigacion tiene como objetivo general de
establecer la relacién de las dos variables lo que nos permitird comprobar con

nuestros resultados y sacar conclusiones.

Fajardo (2018), Titulo "Clima organizacional y relacion con la satisfaccion
laboral en los profesionales Médicos de la area de cirugia del Hospital Nacional
Sergio E.Bernales durante el afio 2017" Tuvo como objetivo general establecer la
relacion entre las variables Clima organizacional y la Satisfaccion laboral de los
profesional médicos de la area de Cirugia general del Hospital Sergio E.Bernales
2017; La poblacién estaba formada por 110 médicos que trabajaban en los
departamentos de cirugia. La investigacion fue una correlacion cuantitativa,
descriptiva y transversal con un disefio no experimental. Se utilizé el instrumento
para medir el clima organizacional, el cuestionario MINSA, aprobado por RM No.
143-2008 / MINSA, y para la satisfaccion laboral, se utilizaron el cuestionario del
MINSA, RM No. 468-2011 / MINSA. Finalmente, se determind que existe relacion
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estadistica significativa (P = 0,000, p <0,05 y r = 0,589), siendo estas variables de
relacion directa positiva por lo cual afirmamos si aumenta el clima organizacional
también mejora la satisfaccion laboral. Se puede reflejar su importancia en los
resultados obtenidos ya que afirma la existencia de relacién o asociacion de las

variables en estudio.

Gutiérrez y Payano (2018), titulado "Clima organizacional y satisfaccion
laboral entre enfermeras profesionales de la Clinica de San Juan de Dios Lima
2018”. Su objetivo general fue analizar la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en las enfermeras de la Clinica San Juan
de Dios, Lima 2018. En poblacion estaba compuesta por 50 enfermeras. La
investigacion es de enfoque cuantitativo, no experimental, de corte transversal,
Asi mismo, es descriptivos y correlativo. Los instrumentos utilizados fueron los
cuestionarios: MINSA-2011 revalidado por Mg.Jose Rojas Mufioz para evaluar el
clima organizacional y para la satisfaccion laboral el cuestionario de Sonia Palma
Carrillo (2005) revalidado por Mg.Jose Rojas Mufioz, en cuanto a los resultados
se encontro el coeficiente de correlacion de 0.223, por lo cual se establece que
existe correlacion entre las variables; De manera similar se demuestra un nivel
significancia de (0.119) es mas mayor que al nivel tedrico .La importancia de esta
investigacion se refleja en las variables de estudio encontrando una correlacion
directa positiva, porque afirmamos que si hay un buen clima organizacional

también se desarrollara una buena satisfaccion laboral.
2.1.2. Antecedente internacional

Carballo, Priego y Avalos (2015) realizaron un el proyecto de investigacion con el
titulo "Clima organizacional y satisfaccion laboral entre funcionarios de programas
federales de salud de Caravanas en Tabasco, México", con el objetivo de
determinar y conocer la percepcion sobre el clima organizacional y las
satisfaccion laboral de los trabajadores de dicho sector, en cuanto al método de
estudio, fue observacional, prospectivo y transversal. Constituido por 97
trabajadores y se administraron dos instrumentos, para la percepcion del clima
organizacional, se utilizo las Escala de Clima Organizacional (EDCO) y para la

satisfaccion laboral se utilizé el instrumento Escala de Satisfaccion Laboral (SL-
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ARG). Ambos instrumentos se integraron en un anico cuestionario llamado
"COSL2014". Los resultados obtenidos mostraron en un 76% en los trabajadores
expresaron la existencia de un clima organizacional favorable con respectos a la
satisfaccion laboral en un 42% reflejo estar parcial a regularmente satisfechos. La
presente investigacion es de suma importancia porque se asemeja a nuestro

tema de investigacion lo que nos permitird cumplir con los objetivos planteados.

Manosalvas C, Manosalvas L y Quinteros (2015) realizaron una
investigacion en las instituciones que brinda servicios de salud, especialmente en
un hospital. El titulo de su investigacion fue "Clima organizacional y satisfaccion
laboral: un analisis cuantitativo riguroso de su correlacion”, cuyo objetivo principal
es dar mayor validez al resultado descriptivo, encontrados en investigaciones
semejantes en otros paises y plantear un modelo universal frente a otros modelos
de organizaciones, que sirva de fundamento para la implementacion de
estrategias enfocadas en una mejor direccién del talento. La poblacion estaba
conformada por 130 profesionales de la salud del hospital del instituto
Ecuatoriano de Seguro Social de Esmeraldas. Se utilizaron los Instrumentos para
medir el clima organizacional Koyss y Decottiss (1991) y el cuestionario S21 / 26
(1990) y S 4/82 8 (1986) de Melia et al., para medir la satisfaccion laboral. El
resultado obtenido muestra los valores del chi cuadrados iguales a p <0,001; que
si hay relacién significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
La importancia de esta de investigacion radica en sus objetivos, ya que nos

permitird conocer la realidad de las instituciones a nivel de los sectores de salud.

Juéarez (2014) en su estudio titulado "Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de salud" del Hospital General Regional 72 del Instituto
Mexicano del Seguro Social de Tlunepantla, en los estados mexicanos. Tuvo
como objetivo “determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de salud del hospital general regional 72, instituto
Mexicano del seguro social’, su estudio se centra en la observacion, de corte
transversal, descriptivo y correlativo, La poblacion aleatoria estaba constituida por
230 personas entre médicos, enfermeras, administrativos y otros servicios. Las
evaluaciones se realizaron con la utilizacion de las escalas mixtas de Likert-

Thurltone y un analisis estadistico con la prueba t de Student, los coeficientes de
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correlaciones de Anova y Pearson, para establecer la correlacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. En cuanto a los resultados el nivel de
significancia fue que p <0.05. En la evaluacion general, ambos indices mostraron
una fuerte correlacion positiva (r = 0,83, p <0,001), por consiguiente a mayor
satisfaccion laboral mejor clima laboral, debido a que los reactivos para
determinar la satisfaccion laboral forman parte de los reactivos para evaluar el
clima laboral. Su importancia esta en el estudio de las variables, donde se ve que
un buen clima organizacional favorable condicionara una mejor calidad de vida de
cada miembro de las instituciones de salud y, en consecuencia, una mejora

sustancial en las prestaciones de salud a los usuarios.

Cifuentes y Manrique (2014) desarrollaron una investigacion titulada
"Satisfaccion laboral en el servicio de enfermeria en un centro de salud de cuarto
nivel en Bogota - Colombia", Teniendo como objetivo evaluar el nivel de
satisfaccion laboral de las profesionales de enfermeria que trabajan en un
establecimiento de salud de cuarto nivel de atencién de la ciudad de Bogota,
Colombia, del 2011. Su poblacién era 105 enfermeras asistenciales. Su estudio
de investigacion es de enfoque descriptivo de corte transversal, se usaron los
cuestionarios de Font-Roja instrumento que mide la satisfaccion laboral en los
entornos hospitalarios de Arana y Mira. Para analizar la variable se ha utilizado el
programas estadisticos SPSS version 15.0, se calcul6 las pruebas ANOVA y se
exploré la fuerza de las asociaciones entre cada variable. La satisfaccién laboral
de las enfermeras presentaron un nivel media de 2.91 (de, 0.23), que reveld que
las enfermeras estaban mas insatisfechas que los hombres. Los enfermeros
varones estan mas satisfechos con su trabajo, pero la presion y la tension son
mayores. Estadisticamente la relacion es significativa entre la satisfaccion laboral
y el tipo de universidades que egresan los profesionales de enfermeria con
respectos a los elementos de entrenamiento profesional (p = 0,001),
particularidades extrinsecos de status (p = 0, 02) y la monotonia del trabajo (p =
.04), las enfermeras que han trabajado durante mas de 7 afios estan mas
insatisfechas con su labor que las que trabajan menos tiempo. La presente

investigacion tiene su importancia porque permitird sacar conclusiones precisas
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encontrando que no hay relacion entre la satisfaccion laboral y el género, las
edades, la formacion académica y el servicio al que fueron asignados.

Oliva y Molina (2016) realizaron la investigacion titulada "Estilos de
liderazgo y satisfaccion laboral de los trabajadores de las instituciones de
atencion primaria de salud de la comuna de Chillan-Chile". El objetivo fue
establecer los estilos de liderazgos de los directores de los centros de salud y la
satisfaccion laboral por los funcionarios de las mismas, la poblacion fue de 179
personas contratados que trabajaban en los establecimientos de atencion
primaria en la salud de Chilan. El tipo de estudio es descriptivo de corte
transversal correlacional. La informacion se recopil6 mediante el uso del
cuestionario de liderazgo estacional publicados por Chiang y Nufez (2007). La
satisfaccion laboral se evalia utilizando el cuestionario de escala de la
satisfaccion laboral SL/2006/39. Entre el resultado, caben destacar que los estilos
de liderazgos de los directores fueron predominantes con un (38%), en cuanto a
la satisfaccién laboral concluyen que predomina el nivel medio (52%) asimismo
determinaron en concluir el resultado que existe correlacion positiva entre los
estilos directivos, participativos y persuasivos con la satisfaccion laboral,
particularmente en las dimensiones de satisfaccion con los salarios, la supervision
y el entorno fisico. Concluyen este estudio de investigacion en la importancia de
la direccion y los estilos de liderazgo que son influyentes en el comportamiento de

las personas en su entorno laboral.

2.2. Bases tedricas de las variables
2.2.1. Variable 1: Clima Organizacional
2.2.1.1. Teoria del Clima Organizacional

Para Litwin y Stringer (1968) “trata de explicar aspectos importantes del
comportamiento de los individuos en las organizaciones, en términos de
motivacion y clima. Estos autores utilizan un tipo de medicion del clima perceptivo
porque describen el clima organizacional percibido subjetivamente por los

miembros de la organizacion” Litwin y Stringer(1968)
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El modelo presentado por Litwin y Stringer concibe el clima organizacional

como un constructor molar que permite:

e Analizar los determinantes de los factores motivacionales del
comportamiento en situaciones actuales con cierta complejidad social.

e Simplificar los problemas de medicion de los determinantes de la situacion.

e Posibilitar la caracterizacion de la influencia ambiental total de varios

ambientes.

El modelo de clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer(1968)

tiene las siguientes caracteristicas.

e “Sugiere que las influencias ambientales de la organizacion son generales,
también enfatiza que ciertos factores como la historia y la tradicion, el estilo
de liderazgo influye en el clima a través de la motivacion y el
comportamiento del individuo” Litwin y Stringer (1968).

e “El clima puede tener muchos elementos que no son racionales. Como
resultado, las personas pueden ser totalmente inconscientes del impacto
que el clima esta teniendo sobre ellos mismos y en los demas” Litwin y
Stringer (1968).

e “Las condiciones de clima (se supone gue revelan propiedades de cambio
constantes) con el tiempo decaen y sufren cambios temporales,
ciertamente rapidos, con retorno a niveles y patrones ciclicos basicos”
Litwin y Stringer (1968).

e El modelo de clima utiliza un nivel de andlisis molar que accede describir el
clima en una organizacion, sin administrar una gran cantidad de datos.

e Se admite una amplia gama de enfoques alternativos para modificar el

clima.

Litwin y Stringer(1968) “consideran que una teoria de la motivacion basada
en la investigacion puede aumentar significativamente la comprension del

desarrollo organizacional.”

“En los dltimos afios, se ha logrado un progreso significativo en el estudio

sistemético de la motivacibn humana, asi como en la construccion de
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instrumentos de medicién para esta variable, de modo que ahora es posible
hablar de una ciencia de la motivacion” Litwin & Stringer(1968).

El desarrollo de la motivacion se debe en gran parte al trabajo de
McClellan (1961) y de Atkinson (1964) se refieren como una teoria cientifica de la
motivacion, utilizada con éxito en la parte técnica de ingenieria, comercio y
organizaciones, que se centra especificamente en tres razones intrinsecas que
han demostrado ser determinantes importantes de la conducta relacionada con el
trabajo, a saber, la necesidad de poder y la necesidad de afiliacion. Litwin y
Stringer (1968), “presentan una version simplificada de la teoria de la motivacion
humana de (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959) “Como teoria derivada de
estudios empiricos, sus argumentos son medibles y validos y permite derivar
hipoétesis” Litwin y Stringer(1968)“segun el tipo de motivacidén propuesta, proponen

tres tipos de climas diferentes”:

Solo uno de ellos estara presente en cada subsistema de la organizacion.

Las tres clases de clima son:

e “Clima autoritario: caracterizado por una fuerte necesidad de poder;
actitudes negativas hacia el grupo, baja productividad y baja satisfaccion”
Alcover, M., y Rodriguez (2004).

e “Clima amigable: alto nivel de motivacion de afiliacion alta satisfaccion
laboral, actitudes positivas hacia el grupo de bajo desempefno” Alcover,
M.,y Rodriguez (2004).

e Clima exitoso: alto nivel de motivacion para alcanzar el éxito, alta

satisfaccion laboral, aptitudes positivas hacia el grupo, alto rendimiento.

El modelo planteado por Litwin y Stringer(1968), “se basa en el supuesto
de que las percepciones de los individuos son el producto de una serie de
factores que juntos constituyen el clima de la organizacion. Sobre esta base, el
clima organizacional es un concepto global que integra todos los componentes de

una organizacion”
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2.2.1.2. Teoria del clima organizacional de Likert

Para Likert (1965), “afirma que el comportamiento adoptado por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizativas que perciben, por lo tanto, la relacion estara
determinada por la percepcion”. Sandoval,C., (2004). “Para este autor, ciertos
factores influyen en la percepcion del clima organizacional, tales como: los
parametros relacionados con el contexto, la tecnologia y la estructura del sistema
organizativo, la posicion jerarquica que ocupa dentro de la organizacion y el
salario que obtiene, la personalidad las actitudes, el nivel de satisfaccion y la
percepcion que los subordinados y superiores tienen del clima organizacional”. De
manera similar, establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas

de una organizacion e influyen en la percepcion individual del clima y estas son:

» Variables causales: “definidas como variables independientes, orientadas a
indicar la direccion en la que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Abarca la estructura organizativa y administrativas como las

normas, decisiones, habilidades y actitudes” Sandoval ,C. (20.04).

= Variables intermedias: “orientadas a medir el estado interno de la empresa,
reflejadas en aspectos como la motivacion, el desempefio, la comunicacién
y la toma de decisiones, que son de gran importancia porque constituyen

los procesos organizacionales” Sandoval, C. (2004).

» Variables finales: “Aparecen como resultado del efecto de las variables
causales y variables intermedias mencionadas anteriormente. Estan
orientados a establecer los resultados obtenidos por la organizacion, tales

como: productividad, calidad, ganancias y pérdidas” Sandoval,C. (2004).

Estos tres tipos de variables ‘“influyen en la percepcion del clima
organizacional por parte de los miembros de la organizacion. Para Likert, es
importante que se trate de la percepcion del clima y no del clima en si mismo,
porque mantiene que los comportamientos y actitudes de las personas se deben
a sus percepciones de la situacion y no a una situacion objetiva” Litwin
Stringer(1968).
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La interaccién de estas variables lleva a la determinacion de dos (2) tipos

principales de clima organizacional, asi como cuatro (4) sistemas:

a) Clima autoritario: consistente con el sistema, autoritario-operador y

Sistema ll, autoritario-paternalista.

Clima autoritario — “Operador: se caracteriza por el hecho de que la
gerencia no confia en sus empleados, la satisfaccion de las necesidades
permanece en el nivel psicolégico y de seguridad y que la interaccion entre los
superiores y los subordinados es casi nula. Las decisiones y objetivos son
tomados Unicamente por la gerencia. En este tipo de clima existe un entorno
estable y aleatorio en el que la gestiébn de la comunicacion con los empleados

solo existe en forma de instrucciones especificas” Juérez, (2014).

Clima autoritario — “paternalista: se caracteriza por la confianza entre la
gerencia y los subordinados; La mayoria de las decisiones las toma la alta
direccion, pero algunas se toman en niveles mas bajos. Las recompensas y los
castigos se utilizan como una fuente de motivaciéon para los trabajadores y se
gestionan los mecanismos de control, que pueden delegarse a los niveles
intermedio e inferior. En este clima, la gerencia juega con las necesidades
sociales de los empleados. Sin embargo, tenemos la impresién de que
trabajamos en un entorno estable y estructurado; Pueden desarrollar grupos
informales, pero estos no siempre reaccionan para los propésitos de la

organizacion” Locke (1976).

b) Clima participativo: formado por el Sistema Ill, que es de

asesoramiento, y el Sistema IV, que es la participaciéon del grupo.

Clima consultivo: caracterizado por la confianza de los superiores en sus
subordinados. Los empleados estan autorizados a tomar decisiones especificas.
“‘La necesidad de prestigio y autoestima se resuelve con las recompensas y los
castigos que se usan solo ocasionalmente. La comunicacion es descendente.
Existe una interaccion moderada de tipo subordinado superior y, en ocasiones, un
alto grado de confianza. El control se delega de arriba a abajo con un sentido de
responsabilidad en los niveles superior e inferior. Se pueden generar grupos

informales, pero estos pueden rechazar o resistir los objetivos de la organizacion.
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Este tipo de clima es dinamico y la administracién esta con la perspectiva que
alcanzar los objetivos” Fajardo (2018).

Clima de participacion en grupo: la gerencia tiene plena confianza en los
empleados, la toma de decisiones se distribuye en toda la organizacion, la
comunicacién circula de manera ascendente, descendente y lateral. La
motivacion de los empleados viene dada por su participacion e implicacion en la
institucién, estableciendo objetivos de desempefio, al mejorar los métodos de

trabajo y al evaluar el desempefio de acuerdo con los objetivos” Locke(1976).

‘La relacion de trabajo entre el supervisor supervisado se basa en la
amistad y la confianza y las responsabilidades se comparten; Del mismo modo,
los grupos formales e informales son a menudo los mismos. El funcionamiento de
este sistema es el equipo de trabajo, que logra los objetivos a través de la

participacion estratégica” Fayol (1996).

Los cuatro sistemas planteados por Likert implican varias formas de
administracion de la organizacion. Likert ha demostrado que cuanto mas cerca
esté el sistema IV esté ubicado el estilo de gestidn de la organizacion, mayor sera
la probabilidad de exista una alta productividad, buenas relaciones de trabajo y
alta productividad. Por otro lado, cuanto mas se acerca la compafiia al Sistema I,
mayor es la probabilidad de ser ineficiente, de mantener relaciones de trabajo
deficientes y enfrentar crisis financieras. Por eso proponemos una evolucién

gradual hacia el sistema IV. Fayol (1996).

Esta teoria es una de las mas dinamicas y explicativas del clima
organizacional porque postula el surgimiento y la creacion de un clima
participativo, es decir, “que serd necesario asumir este tipo de clima que permitira
una percepcion éptima de los trabajadores hacia el lugar de trabajo, afirmando asi
gue esta organizacién que emplea métodos que aseguran el logro de sus
objetivos y aspiraciones de sus miembros se beneficiara de un clima positivo y
finalmente logrard un mejor desempefio dentro de la organizacion” Fernandez,
A.(1999).
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2.2.1.3. Teoria de las tres necesidades de McClellan

Mcclellan (1961), “The Realizing Real es su teoria de las tres necesidades. Define
tres tipos de motivaciones compartidas por todas las personas,
independientemente de la cultura, el género y cualquier otra variable, aunque

estas pueden afectar la preponderancia de una u otra de las necesidades”

= "Necesidad de poder: “se basa en la influencia sobre las personas y los
eventos, ya que permite controlar el trabajo personal y el de los demas.
Segun este autor, el poder se manifiesta de dos maneras: una dirigida a la
organizacién (poder institucional) y la otra dirigida al yo interno poder

personal” Mcclellan,(1961).

» “Necesidad de afiliacion: se refleja el deseo de agradar y ser bueno con los
demas. Las personas o trabajadores con un fuerte sentido de pertenencia
tienden a establecer, mantener y restablecer relaciones cercanas con los
demas” Mcclellan,(1961).

» “Necesidad de logro: es el comportamiento hacia los objetivos que deben
alcanzarse, es decir, las personas con altas necesidades de logro siempre
quieren hacer su trabajo de manera adecuada, siendo eficaces. y eficiente”
Mcclellan,(1961).

“Para que el personal esté motivado, debe estar en posiciones donde se
satisfagan sus necesidades, predominando de acuerdo con su perfil psicoldgico;

Ya sea un logro, un poder o una afiliacion” Mcclellan,(1961).
2.2.1.4. Teoria Xy Y de Mc Gregor

Mc Gregor (1960), “es el creador de las teorias Teoria X y Teoria Y. Estas
son dos teorias opuestas de la direccion; En el primer caso, los lideres consideran
gue los trabajadores solo actian bajo la amenaza, y en el segundo, se apoyan en
el principio segun el cual la gente quiere y debe trabajar”. “Después de observar
como los gerentes tratan a sus empleados, Mc Gregor concluyé que la opinion de
los que estan sobre la naturaleza humana se basa en un conjunto de premisas
con las que configuran su comportamiento hacia sus subordinados” Mc Gregor

(1960).
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Las teorias X plantean cuatro premisas de gestores:

e A los empleados no les gusta el trabajo y, en la medida de lo posible, tratan
de evitarlo.

e Como a ellos no les importa los trabajos, deben forzarlos, con el control o
amenaza y sanciones donde logran sus objetivos.

e El empleado evita la responsabilidad y busca la instruccién formal donde
pueda.

e El empleado colocan se seguridad por delante de otros factores de trabajo

y muestran poca ambicion.

La teoria X, basada en el antiguo modelo de amenaza y la presuncion de la
mediocridad de masas, supone que los individuos tienen una tendencia natural al
ocio y que el trabajo es una forma de castigo, que presenta dos necesidades
urgentes para la organizacion: supervision y la motivacién. “Debido a esta
tendencia humana a evitar el trabajo, la mayoria de las personas deben ser
forzadas desde el exterior, controladas, dirigidas y amenazadas con sanciones
para hacer los esfuerzos necesarios para alcanzar los objetivos de la
organizacién” Fernandez A (1999). “El hombre comun prefiere la politica que lo
dirige, quiere evitar responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y quiere
mas que mantenerse a salvo. Esto es una consecuencia de la naturaleza de las

organizaciones de su filosofia, politica y gestion” Fernandez A (1999)

Al contrario de estas ideas negativas sobre la naturaleza humana,

McGregor sefialé cuatro premisas que yo llamo teoria Y:

e El empleado puede considerar los trabajos como naturales, descansar o
jugar.

e La persona es dirigida como controlada para que esté vinculada al objetivo.

e Las personas comunes pueden aprender a aceptar y aun a pedir

responsabilidades.
e La disposicion de tomar decisiones innovadoras estan publicadas entre las

poblaciones y no son propiedades exclusivas del cargo administrativo.
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“La teoria Y los lideres consideran que sus subordinados encuentran en su
trabajo una fuente de satisfaccién y que siempre se esforzaran por obtener los
mejores resultados para la organizacion, ya que las empresas deben liberar las
habilidades de sus trabajadores en estos resultados” Mendoza (2015) “El
esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al requerido por
el juego o el descanso; las personas necesitan mayores motivaciones y un
entorno adecuado que las estimule y les permita alcanzar sus metas y objetivos
personales, en las condiciones adecuadas; la gente no solo aceptara la

responsabilidad sino que intentara conseguirla” Mendoza( 2015).

“Siguiendo el modelo tedrico de la “Y”, “se concluyé que, si una
organizacion proporciona el entorno y las condiciones para el desarrollo personal
y el logro de metas y objetivos personales, entonces los individuos se
involucraran a su vez. Para lograr sus metas y objetivos, las personas a su vez se
comprometen con sus metas y objetivos de la organizacion y logran La llamada

integracion” Mendoza( 2015).
2.2.1.5. Dimensiones del Clima Organizacional
Modelo de Litwin y Stringer (1978)

Las 9 dimensiones segun Litwin y Stringer (1978), "Clima organizacional",
Simon y Schuster (1978).

Postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima

existente en una empresa determinada.

a) “Estructura: representa la percepcibn que los miembros de la
organizacion sobre la cantidad de normas, procedimientos, gestiones y

otras limitaciones presentes en el desarrollo de su trabajo” Fayol (1996)

b) “Responsabilidad: es el sentimiento de los miembros de la organizacion
con respecto a su autonomia en la toma de decisiones en el trabajo. +

autocontrol + autoestima + confianza” Fayol (1996).

c) “Recompensa: es la percepcion de los miembros de la organizacion

sobre la idoneidad de un sistema de recompensa, recibido por un
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d)

f)

9)

h)

trabajo bien hecho o una administraciébn sobresaliente. Esta es la
medida en que la organizacion le da mas valor a la figura que el
castigo” Fayol (1996).

“‘Desafio: la sensacion que los miembros de la organizacién tienen
sobre los desafios y las pruebas que el trabajo les impone diariamente.
La organizacion busca promover la aceptacion y la capacidad de
respuesta de un conjunto de riesgos calculados, con el fin de lograr los

objetivos propuestos” Fayol (1996).

Relaciones: “esta es la percepcion por parte de los miembros de la
organizacion de la existencia y la necesidad de un ambiente de trabajo
agradable y de buenas relaciones sociales, tanto entre comparieros
como entre lideres y subordinados. La armonia y la unidad entre las
personas son grandes fortalezas para la organizacion” Fayol (1996).

“Cooperacion: Este es el sentimiento de los miembros de la
organizacion en cuanto a la existencia de un espiritu de ayuda por parte
de la gerencia y otros empleados del equipo. Se hace hincapié en el

apoyo mutuo en todos los niveles de la organizacion” Fayol (1996).

Estandares: es la percepcion de los miembros de la organizacion sobre
el enfoque y el enfoque que las organizaciones dan a los estandares de

desempefio de sus trabajadores.

“Conflicto: Este es el grado de aceptacion de los miembros de la
organizacién, compafieros y superiores, con respecto a las opiniones
discordantes que se pueden generar en el lugar de trabajo” Fayol
(1996)

Identidad: “es el sentido de pertenencia que los miembros de la
organizacion tienen o deberian tener para la propia organizacion y es
una parte valiosa del grupo de trabajo. Para vincular objetivos

personales con los de la organizacion” Fayol (1996)-
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Modelo del Ministerio de Salud, Documento técnico: Metodologia para el
estudio del clima organizacional v 02 (RM N ° 468-2011) MINSA / Ministerio de
Salud

‘Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas que se
pueden negociar en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. En este sentido de la variable clima organizacional, se consideran las

siguientes dimensiones” Amoro6s(2007):
Potencial Humano
Para Amoros (2007):

Constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesto por
individuos y grupos grandes y pequefios. Las personas son seres Vivos,
piensan y comparten los sentimientos que conforman la organizacion, y
esto existe para lograr sus objetivos. También incluye los siguientes

indicadores”

e “Liderazgo: la influencia que desempefian algunas personas,
especialmente los lideres, en el comportamiento de otros para lograr
resultados depende de los reglamentos, valores y procedimientos y es
circunstancial” Amorés(2007).

¢ Innovacion: esta dimension cubre la disposicion de una organizacion para
experimentar cosas nuevas y cambiar su forma de hacer las cosas.

e “Recompensa: es en la medida en que la organizacion usa el premio mas
que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacién, pero siempre Yy cuando no se castigue sino se incentive al
empleado para hacer bien su trabajo, de lo contrario se recomienda
mejorar en el mediano plazo” Amor6s(2007).

e Comodidad: los esfuerzos de la gerencia por crear un ambiente fisico

saludable y agradable.
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Disefio Organizacional (Estructura):

Segun Barnard (1938) “Un sistema de actividades o fuerzas conscientemente
coordinadas de dos o mas personas”. “En el aspecto de coordinacion consciente
de esta definicion, se incorporan cuatro elementos comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del
trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente se designa estructura

de la organizacion” Barnad (1998). E incluye los siguientes indicadores:

e Las Estructuras: representan las percepciones del miembro en las
organizaciones acerca de la cantidad de reglamentos, procedimiento, y
otra limitacion que enfrenta en los desarrollos de sus trabajos.

e La Toma de la decision: estos evaltan las informaciones disponibles y
utilizadas en la decisiébn tomada dentro de las organizaciones, asi como la
tarea de los empleados en este proceso.

e La Comunicacion: estan basadas en el sistema de comunicacién que
existe dentro de las organizaciones, asi como en las instalaciones
disponibles para que los empleados puedan escuchar sus quejas en la
direccion.

e Las Remuneraciones: estos aspectos se basan en las formas en las que se

pagan al trabajador.
Cultura de la organizacién:

“Una organizaciéon no es tal que no cuenta con la asistencia de personas
comprometidas con los objetivos. Para lograr esto, es esencial tener en cuenta el
entorno en el que se desarrollaran todas las relaciones, normas y los modelos de
comportamientos lo que se convierte en la cultura de esa organizacion,
convirtiéndose en una organizacion productiva, efectiva o improductiva e
ineficiente basada en las relaciones establecidas entre los elementos de la
organizacién se instauren desde un principio” Barnard (1938). También incluye los

siguientes indicadores:

e La Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es

un componente importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En lo
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general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

e Los Conflictos y las cooperaciones: se refiere al grado de colaboracion que
se observa entre los trabajadores en el desempefio de sus tareas y en los
apoyos materiales y humanos que estos reciben su organizacion.

e Las Motivaciones: se refieren a las condiciones que llevan a los
trabajadores a laborar mas o menos intensivamente dentro de la
organizacion, es decir es un conjunto de intenciones y expectativas de las

personas en su entorno organizativo.

“Es un conjunto de reacciones naturales y actitudes tipicas de las personas
que ocurren cuando ciertos estimulos ambientales estan presentes”
Barnard (1938).

Modelo Likert (1986)

Segun Likert (1986), “mide la percepcién del clima segun ocho

dimensiones”:

a) El Método de los comandos: son las formas en las que se usan los
liderazgos para influenciar sobre los empleados.

b) La Caracteristica de la fuerza de las motivaciones: procedimientos
disefiados para motivar a los trabajadores y satisfacerlos en sus
necesidades.

c) La caracteristica del proceso de la comunicacion: la estructura de los
tipos de comunicacion en las empresas, asi como la manera de
ejercerlos.

d) Las Caracteristicas de los procesos de influencia: la significancia de la
relacion entre los superiores / subordinados para constituir los
objetivos de la organizacion.

e) Las Caracteristicas de los proceso de toma de decisiones: los sistemas
de informaciéon en que se fundamentan las decisiones, asi como para
la distribucion de funciones.

f) Las caracteristicas de los procesos de planeacion: la forma en que se

constituye los procedimientos de fijacion de las metas o directrices.
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g) Las caracteristicas de los procesos de control: el ejercicio y la
distribucién del control entre las instancia organizacionales.
h) Los Objetivos de rendimiento y de desarrollo: la planeacion asi como el

adiestramiento deseado.
2.2.1.6. La Importancia de clima organizacional

Segun el Ministerio de Salud (R.M. No. 468-2011) MINSA / Ministerio de
Salud. ElI documento técnico: “Metodologia para el estudio del clima

organizacional v.02".
Barnard (1938) define:

El estudio del clima organizacional permite conocer, de manera cientifica y
sistematica, las opiniones de las personas sobre su entorno laboral y sus
condiciones de trabajo, a fin de desarrollar planes y / o proyectos para
superar como prioridad los factores negativos que se detectan y que

afectan el compromiso y la productividad del potencial humano.

La implementacion del estudio del clima organizacional es un proceso
extremadamente complejo debido a la dinamica de la organizacion, el
medio ambiente y los factores humanos. Como resultado, muchas
organizaciones reconocen gue una de sus fortalezas fundamentales es su
factor humano y que necesitan mecanismos para medir periédicamente su

clima organizacional” Fernandez, A. (1999).

Al evaluar el clima organizacional, se reconocen las percepciones del
personal sobre la situacion actual de la relacién dentro de la organizacion,
asi como las expectativas futuras, lo que permite la definicion de
programas de intervencion y el desarrollo de un sistema de seguimiento y

evaluacion” Fernandez ,A. (1999).

Al realizar intervenciones para mejorar la organizacion, es necesario tomar
mediciones iniciales del clima organizacional, teniendo como punto de
referencia objetiva y técnicamente bien establecida, mas alla de los juicios
intuitivos 0 anecdadticos. Esta medicién permite evaluar mejor el efecto de

la intervencion” lturralde (2011).

37



2.2.1.7. Cultura Organizacional
Segun el Ministerio de Salud (RM 468-2011) MINSA / Ministerio de Salud:

Son los conjuntos los valores, creencias y talentos fundamentales que los

miembros de las organizaciones tiene en comdn.

Es un medio de significados compartidos por una gran parte de los
integrantes de una organizacion y que se diferencian de una organizacion

a otra.

“Es el comportamiento convencional de una sociedad que influye en todas
sSus acciones, aunque esta realidad rara vez penetra en sus pensamientos
conscientes. También se ha encontrado que las definiciones de cultura se
identifican con los sistemas dinamicos de la organizacion, puesto que los
valores pueden ser cambiados, como efecto del aprendizaje constante de
los individuos; También valoran los procesos de concientizacion sobre el

cambio como parte de la cultura organizacional” Fernandez ,A .(1999).

“La cultura organizacional, la atmdsfera o el entorno organizativo, como se
quiere mencionar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores o
normas compartidas por sus miembros. Ademas, crea el entorno humano
en el que los trabajadores realizan su labor. De esta manera, una cultura
puede existir en cualquier organizacion, ya sea el entorno de un ambito,

dependencia, una fabrica o sector” Fernandez, A .(1999).
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2.2.1.8. Diferencia entre Climay Cultura Organizacional

Segun el Ministerio de Salud (R.M N°468-2011) MINSA/Ministerio de

Salud.

Tabla 1.

Diferencia de clima organizacional y Cultura organizacional

Cultura Organizacional

Clima Organizacional

“Conjunto de valores, creencias vy
entendimientos que los integrantes de
una organizacién tiene en comun”
Barnard (1938)

“Percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en

su medio laboral” Barnard (1938)

“‘Se trasmite en el tiempo y se va
adaptando de acuerdo a las
influencias externas y a las precisiones
internas producto de la dinamica
organizacional evolucién histérica”
Barnard (1938)

“‘Refleja la forma en que estan hechas las
cosas en un entorno de trabajo
determinado instantdnea no histérica”
Barnard (1938)

Es duradera

Tiene caracter temporal

Precede y fundamenta el clima

Indirectamente en el desarrollo de las

actividades de la organizacion.

Mediciéon cualitativa/ observacién del

campo.

Medicién cuantitativa/ encuesta.

Disciplina: Sociologia/Antropologia.

Disciplina: Psicologia.

Fuente: Documento Técnico: Metodologia para el estudio del Clima

Organizacional R.M 468-2011-MINSA.
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2.2.1.9. Consecuencia del Clima Organizacional

“Segun el Ministerio de Salud (RM 468-2011), MINSA / Ministerio de Salud
establece que: un clima organizacional saludable o no saludable influye positiva o
negativamente en la organizacion y depende de la percepcidon que los miembros

tengan de ella” Brunet (2011).

‘Las consecuencias positivas incluyen: sensacion de éxito, afiliacion,

poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.

Las consecuencias negativas incluyen: inadaptacion, alta rotacion,

ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.” Brunet (2011)

“El clima organizacional, asi como las estructuras, las caracteristicas
organizativas y los individuos que lo componen, forman un sistema

interdependiente muy dinamico” Brunet (2011).

‘Un clima organizacional saludable fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional basada en las necesidades, valores, expectativas, creencias,
normas y practicas compartidas y transmitidas por los miembros de una
institucion y expresadas en forma de comportamientos compartidos” Brunet
(2011).

2.2.2. Variable 2: Satisfaccion Laboral
2.2.2.1. Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria de la motivacién y la higiene, conocida como la teoria de los dos
factores, afirma que los factores que generan insatisfaccion entre los trabajadores
son de una naturaleza totalmente diferente de los que producen satisfaccion. La
teoria del hombre tiene un sistema dual de necesidades: la necesidad de creer
emocional e intelectualmente. Debido a que son cualitativamente diferentes, cada
tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere incentivos diferentes
Carballo, Priego, & Avalos (2015).

Herzberg, Mausner, & Snyderman (1959) “tenian el criterio de que el nivel
de desempefio en las personas varia segun el nivel de satisfaccién, es decir, las

reacciones al trabajo eran diferentes cuando se sentia bien o mal.
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Esta teoria de la motivacion sugiere que los factores motivacionales se
pueden clasificar en dos grupos”:

Factores de higiene.

Es el entorno que rodea a las personas y cémo hacer su trabajo. Esta

variable esta fuera del control de los empleados.

“Los principales factores de higiene son: el salario, los beneficios, el tipo de
gestion o supervision que los empleados reciben de sus jefes, las condiciones de
trabajo fisicas y ambientales, las politicas materiales de la empresa, las

normativas internas, etc.” Carballo, Priego, & Avalos (2015).

“Herzberg subraya que solo los factores de higiene se han tenido en
cuenta en la motivaciébn de los empleados, que el trabajo es una situacion
desagradable y que los trabajadores deben ser mas eficientes y efectivos, pueden
ser recompensados y premiar salarialmente ya que se incentiva a la persona

hacer un cambio en el trabajo” Carballo, Priego, & Avalos (2015).

‘De acuerdo con la investigacion de Herzberg, cuando los factores
higiénicos son éptimos, se evita la satisfaccion de los empleados y cuando los
factores higiénicos son malos, causan descontento” Carballo, Priego, & Avalos
(2015).

“Su efecto es como un medicamento contra los dolores de cabeza, para
combatir el dolor, pero no para mejorar la salud. Como estan relacionados con el

descontento, Herzberg los llama factores de insatisfaccion” Chiang, M. (2007).
Factores motivadores.

Son estas variables las que estan bajo el control del individuo porque estan
directamente relacionadas con las actividades que realiza el empleado en sus

tareas.

‘Los factores motivacionales incluyen sentimientos de crecimiento
individual, reconocimiento profesional y necesidades de auto cumplimiento
gue él o ella cumplen en su trabajo. Las tareas y cargos deben estar

disefiadas para respetar los principios de eficiencia y beneficio econdmico;
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Sin embargo, también deben satisfacer las necesidades de motivacion de
los trabajadores, creando oportunidades para el desarrollo intrinseco,
fomentando la creatividad y el crecimiento completo” Carballo, Priego, &
Avalos (2015). “Por otro lado, una organizacion que no se preocupa por las
necesidades del empleado hace que la persona pierda la motivacion, lo
gue en Ultima instancia causa desinterés, porque la empresa ofrece solo un

lugar de trabajo decente” Carballo, Priego, & Avalos (2015).

“También sefiala que los factores responsables de la satisfaccion laboral
de las personas son distintos y diferentes de los factores de insatisfaccion.
Porque lo contrario de la satisfaccion laboral no seria una insatisfaccion sino una

satisfaccion” Brunet (2011).
Factores de satisfaccion y factores de insatisfaccion.

Herzberg, Mausner, & Snyderman, (1959) “afirma que: La satisfaccion en
el puesto depende del contenido o de las actividades dificiles y los estimulantes
de la posicibn que ejerce la persona: estos son factores motivadores o de

satisfaccion”.

“La insatisfaccion con la posicién depende del contexto, es decir, el entorno
laboral, el salario, los beneficios percibidos, la supervision, los compafieros de
trabajo y el ambiente general que comprende la posicion: Estos son los elementos

de higiene o satisfacciéon” Armostrong (2009).

“Para motivar su trabajo, Herzberg ofrece "enriquecimiento de tareas"”, que
consiste en sustituir las tareas mas simples y basicas del trabajo por tareas mas
complejas, ofrecer condiciones de desafio y satisfaccion personal, para que asi el

empleado siga con su crecimiento personal” Gutiérrez y Payano (2018).

“La teoria se propone en la creencia de que la relacion de un individuo con
su trabajo es fundamental y que su actitud hacia el trabajo puede determinar el
éxito o el fracaso del individuo. Herzberg investigd la pregunta: ¢como motiva a
sus trabajadores? Concluyé que el trabajo y la eficiencia de una organizacion
pueden definirse en gran medida por la satisfaccion y la motivacion de sus

empleados” Gutiérrez y Payano (2018).
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“En sus estudios, realiz6 encuestas en las que encontrd que las respuestas
de las personas que respondian a sus preguntas cuando se sentian cdmodos en
su trabajo eran muy diferentes de las que se les dieron. Luego establece a partir
de sus estudios que esta persona, como la persona a cargo, debe atender las

necesidades de sus trabajadores” Gutiérrez y Payano (2018).

“En lo que respecta al gerente, la aplicacion de esta teoria podria mejorar
sus relaciones con los empleados, lo que se resumiria en una mayor cooperacion
en el cumplimiento de las tareas cotidianas. Por otro lado, debido al bienestar de
los empleados, las tareas podrian completarse en un periodo de tiempo mas
corto, lo que favoreceria el desarrollo econémico de la empresa. Finalmente, al
garantizar la salud fisica y mental de los empleados, podrian evitar las

enfermedades y ausencias en el lugar de trabajo” Gutiérrez yPayano,(2018).

“‘Después de estudiar detenidamente las caracteristicas de la teoria de
Herzberg, finalmente podemos concluir lo siguiente. Los empleados son uno de
los factores mas importantes para la empresa. Permiten alcanzar el 6ptimo
desarrollo de una institucion. Sin embargo, el jefe de la organizacibn como
gerente debe evaluar todas las necesidades de sus empleados para que pueda
aplicar ciertas medidas para mejorar la eficiencia de la empresa” Gutiérrez y
Payano (2018).

“Esto lo establece Herzberg, quien a lo largo de su vida ha sido testigo de
la influencia de las condiciones de trabajo y la motivaciéon para llevar a cabo
actividades y tareas dentro de una organizacion. Define la satisfaccién e
insatisfaccion de los empleados y propone métodos para mejorar la calidad y la
eficiencia de las empresas. Su teoria ha tenido una gran trascendencia a lo largo
del tiempo, ya que todavia se aplica en grandes empresas modernas” Alcover
Martinez y Rodriguez (2004).
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2.2.2.2. Teoria Jerarquia de las Necesidades de Maslow (1954)

“La teoria de la necesidad se basan en la premisa de que las motivaciones

para el comportamiento humano residen en el individuo: su motivacion para

actuar y comportarse desde el exterior que existe en él” Maslow, (1954).

Algunas de estas necesidades son conscientes y otras no. La teoria de la

motivacion mas conocida de Maslow se basa en la jerarquia de las necesidades

humanas.

Segun “las necesidades humanas se organizan en piramides segun su

importancia para el comportamiento humano, y en la base de la pirdmide se

encuentran las necesidades mas bajas y recurrentes (" necesidades primarias "),

mientras que aquellos en la cima son los mas sofisticados y las mas intelectuales

necesidades secundarias” Maslow, (1954).

1.

Necesidades fisiologicas: “son el nivel mas bajo de necesidades humanas.
Estas son necesidades innatas, como la necesidad de comida (hambre o
sed), suefio y descanso fatiga, refugio (contra el frio y el calor) o deseo
sexual reproduccion de la especie” Maslow, (1954) denominadas
necesidades basicas y exigen satisfaccién constante y recurrente, con el fin
de garantizar la supervivencia del individuo. Guian la vida humana desde el
nacimiento. “En otras palabras, la vida humana es una busqueda constante
de la satisfaccion de las necesidades mas imperativas, que monopolizan el
comportamiento del recién nacido y el adulto sobre las otras necesidades
hasta que se alcanza la satisfaccion” Maslow, (1954). “Estan relacionados
con la subsistencia y la existencia del individuo. Aunque son comunes
todos los individuos, requieren diferentes grados de satisfaccién. Su
principal caracteristica es la urgencia: cuando una de estas necesidades no

se satisface, dirige la orientacion del comportamiento”.

Necesidades de seguridad: “son el segundo nivel de las necesidades
humanas. Ellos hacen que las personas se protejan de cualquier peligro
real o imaginario, fisica o abstracta. En busca de proteccion contra una
amenaza 0 una privacion, escapar del peligro, la basqueda de un mundo

ordenado y predecible son manifestaciones tipicas de estas necesidades
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gue aparecen en el comportamiento humano cuando las necesidades
fisiologicas estan relativamente satisfechos” Maslow, (1954). “Al igual que
estos, también estan intimamente ligadas a la supervivencia humana. Son
muy importantes porque en la vida de la organizacion, las personas
establecen una relacién de dependencia con la organizacién y gestién de
las acciones arbitrarias o decisiones incoherentes e inconsistentes puede
causar incertidumbre o inseguridad en persona a lo largo su trabajo”
Maslow, (1954).

Necesidades sociales: “son las necesidades que surgen de la vida social
del individuo con los demas. Estas son las necesidades de asociacion, la
participacion, la aceptacion por parte de sus comparieros, el intercambio de
amistad, afecto y amor. Aparecen en el comportamiento cuando las
necesidades fisioldgicas mas bajas y de seguridad” Marquina (2011). “son
relativamente satisfechos, que las personas muestran resistencia, el
antagonismo y la hostilidad hacia las personas que estan cerca de la
frustracion de esta necesidad lo que conduce a una falta de adaptacion
social y la sociedad. La necesidad de dar y recibir afecto es un factor
importante de la conducta humana en el uso de la gestién participativa”
Marquina (2011).

Necesidad de estima: “Las necesidades estan relacionadas con la forma en
que la persona ve y valora, es decir, con la autoevaluacion y la autoestima.
Esto incluye autoestima, confianza en si mismo, la necesidad de
aprobacion y reconocimiento social, estatus, prestigio, reputacion y orgullo
personal, la satisfaccion de esta necesidad genera un sentido de
autoestima, valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Su
frustracion puede llevar a sentimientos de inferioridad, debilidad,
dependencia e impotencia, que a su vez pueden llevar a actividades de

desaliento o compensacion” Marquina (2011).

Necesidades de autorrealizacion: “estas son las necesidades humanas
mas elevadas y estan en lo mas alto de la jerarquia. Traen a la persona

para tratar de usar su propio potencial y desarrollarse continuamente a lo
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largo de la vida como un ser humano. Esta tendencia se expresa a través
del impulso de la persona a ser mas de lo que es y convertirse en todo lo
que puede ser’” Marquina (2011). “Las necesidades de autorrealizacion
estan relacionadas con la independencia, el autocontrol, la competencia y
la plena realizacion de lo que cada persona tiene potencial y virtud, asi
como el uso pleno de sus talentos individuales, mientras que las cuatro
necesidades anteriores pueden ser satisfechas por recompensas externas
a la persona y que tienen una realidad concreta (como comida, dinero,
amistades, elogios de otras personas), las necesidades de autorrealizacidon
solo pueden ser satisfechas por la recompensa que las personas se
entregan intrinsecamente como la sensacién de logro y que no son

observables no controlables por los demas” Marquina (2011).

Ademas, las otras necesidades, una vez satisfechas, ya no motivan el
comportamiento, por otra parte, la necesidad de autorrealizacion solo puede
satisfacerse con la recompensa que las personas se dan a si mismas de forma
intrinseca (como el sentimiento de satisfaccion) y que no son observables. ni
controlables por otros. Ademas, otras necesidades, una vez satisfechas, ya no

motivan el comportamiento.

“Sin embargo, la necesidad de la autorrealizacién puede ser insaciable, en
el sentido de que cuanta mas satisfaccién obtiene una persona, mas importante
se vuelve y més querrd satisfacerla. No importa cuan satisfecha esté la persona,

siempre querra mas” Marin, Melgar, y Castafio (2017).
En general, la teoria de Maslow presenta los siguientes aspectos:

e “Satisfacer las necesidades no es una motivacion para el comportamiento,
solo las necesidades no satisfechas influyen en ellas y estan orientadas
hacia objetivos individuales” Marin, Melgar y Castafio (2017).

e El individuo nace con ciertas necesidades fisioldgicas. que son innatas o
hereditarias, al principio su comportamiento se centra exclusivamente en la
satisfaccion ciclica de estas necesidades, el hambre, la sed, el ciclo de

actividad del sueno, el sexo, etc.
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e “Después de cierta edad, el individuo comienza una larga trayectoria de
aprendizaje de nuevos modelos de necesidades. Aparece una necesidad
de seguridad, centrada en la proteccidon contra peligros, amenazas y
privaciones, las necesidades fisiolégicas y la seguridad son las
necesidades primordiales del individuo, destinadas a su conservacion
nacional” Fajardo (2018).

e “Cuando el individuo logra controlar sus necesidades fisiolégicas y de
seguridad, las necesidades mas importantes aparecen lenta vy
gradualmente: social, autoestima y autorrealizacion, pero cuando alcanza
la satisfaccion de las necesidades sociales, las necesidades de realizacion.
de si mismo aparecen. Esto significa que las necesidades de estima son
complementarias a las necesidades sociales; mientras que las
necesidades de autorrealizacion son complementarias a las que se
aprecian” Fernandez, A .(1999). “Las necesidades méas importantes surgen
solo cuando los niveles mas bajos se controlan y no se satisfacen. Todas
las personas no logran alcanzar el nivel de necesidad de auto-realizacion o
estima, es una conquista individual”.

e “Las necesidades mas altas ocurren no solo cuando se satisfacen las mas
bajas, sino por encima de las mas bajas segun la jerarquia de
necesidades. Un gran numero de necesidades concurrentes influyen en el
comportamiento del individuo, pero las necesidades mas importantes
prevalecen sobre las necesidades mas bajas” Fernandez, A. (1999).

e “Las necesidades mas bajas requieren un ciclo de motivacién corto (comer,
dormir, etc.). mientras que las necesidades mas exigentes requieren un
ciclo de motivacién largo. Sin embargo, si algunas necesidades inferiores
dejan de satisfacerse durante mucho tiempo, es imperativo neutralizar el
efecto de las necesidades superiores” Gutiérrez y Payano (2018).

La privacion de una necesidad inferior causa la desviacion de la energia

del individuo en la lucha por su satisfaccion.

El enfoque amplio pero genérico de Maslow (1954) “representa un valioso

modelo del comportamiento de las personas”.

a7



2.2.2.3. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Fernadndez, A. (1999) “considera que la satisfaccién es una actitud general
hacia el trabajo, constituida por la apreciacion de los trabajadores de las

condiciones en que se realiza el trabajo”.

Los siete factores sefialados por el autor mencionado anteriormente se

definen a continuacion:

e “Compensacion econOmica: esta es la remuneracion que reciben los
empleados a cambio de su trabajo. Esto incluye salarios y beneficios
socioeconémicos que contribuyen a satisfacer las necesidades béasicas del
trabajador y su familia” Fayol, (1996).

¢ “Condiciones fisicas del medio ambiente de trabajo: estos son los factores
presentes en el area en el que suele lleva a cabo habitualmente su trabajo,
el nivel de sonido, temperatura, area de trabajo, el servicio de limpieza”
Fayol, (1996).

e “Seguridad y estabilidad ofrecidas por la empresa: es la garantia de que la
empresa ofrece al empleado para que se mantenga en su lugar de trabajo”
Fayol, (1996).

¢ “Relaciones con colegas: son las interacciones de las personas que tienen
contacto profesional dentro de la organizacion, ya sea entre colegas de la
misma unidad o de diferentes unidades” Fayol, (1996).

e “Apoyo y respeto a los superiores: es la disposicion del personal para
cumplir con las decisiones y procesos propuestos por los supervisores y
gerentes de la organizacion” Cortez (2012).

e “Reconocimiento por parte de otros: este es el proceso mediante el cual
otras personas felicitan al trabajador por la eficiencia y la virtud que tiene
para llevar a cabo su tarea. El reconocimiento puede provenir de sus
colegas, su supervisor o la gerencia de la organizacién” Fayol (1996).

e “Capacidad para el desarrollo personal y profesional en el trabajo: la
probabilidad percibida por los trabajadores, la organizacién es el apoyo y el
estimulo para el desarrollo personal y profesional, a través de las politicas

justas y promover las capacitaciones “Cortez (2012).
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“Cada uno de estos siete aspectos contribuye a la satisfaccion laboral del
trabajador al generar efectos positivos en su motivacion y desempefio individual”
Salazar (2013).

Palma (2014) Construyé una escala que consta de factores VII o

dimensiones definidas de la siguiente manera:

e La Condicidn fisica: son el elemento fisico o las infraestructuras donde se
realizan los trabajos diarios y se constituyen como facilitadores.

e EI Beneficio social o remunerativo: es el grado de satisfaccion en
comparacion con los estimulos econémicos regulares o adicionales como
remuneracion por el trabajo realizado.

e La Politica administrativa: este es el grado de acuerdo con las pautas de
los estandares institucionales para reglamentar la relacion de empleo y
directamente asociado con la labor.

e La Relacion social: es el nivel de autosatisfaccion con las relaciones con
otros miembros de la institucién con quienes se comparten las conductas
del trabajo diario.

e Los Desarrollos personales: son las oportunidades que tienen los
trabajadores para llevar a cabo las actividades importantes para su
realizacion.

e Ejercicio de tareas: la evaluacién a la que el empleado asocia sus trabajos
diarios en las entidades en la que se realiza su labor.

e “Relacién con la autoridad: la apreciacion de la relacién que desarrolla el
de su relaciébn con el gerente directo realiza y con respecto a sus

actividades diarias” Palma, (2014).
2.2.2.4. Consecuencias de la satisfaccion laboral

Segun Fuentes (2012) “la satisfaccion en el lugar de trabajo tiene varias
consecuencias para el individuo, que afectan las actitudes hacia la vida, la familia,
la salud fisica y la duracion de su vida. Esto puede estar relacionado

(indirectamente) con la salud mental”.
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‘Indica que los trabajadores insatisfechos tienen mas probabilidades de
sufrir diferentes accidentes por diferentes motivos, como falta de concentracion,

mala salud, estrés, etc.” Marquina (2011).
2.2.2.5. Efectos de la satisfaccion laboral en el desempefio.
Los efectos de la satisfaccion laboral en el desempefio laboral:

Satisfaccion y productividad: “segun los estudios, concluyen que un
trabajador feliz en el lugar de trabajo es un trabajador productivo y eficiente. Esta
conclusién se obtiene por el hecho de que cuando hace un trabajo, tiene una
sensacion de bienestar, asumiendo también que la empresa recompensa la
productividad. Asi, una mayor productividad aporta beneficios econdmicos,
sociales y psicolégicos. Si el empleado percibe esta recompensa como “justa”,
desarrolla mayor satisfaccion porque cree que recibira la recompensa adecuada,
en cuyo caso se haran esfuerzos por la tarea que se le encomend6” Chiang y
Ojeda (2013).

Satisfaccion ausentismo: “esta vinculado al nivel de insatisfaccién y mas
frecuentemente, a las faltas o ausencias que se ven en los trabajadores, cuanto
mas satisfechos estan puntualmente con su trabajo, el modelo respalda la idea de
que las frecuencias de ausentismo reflejan mejor la intencién de Ausencia”
Armostrong, (2009).

Satisfaccion y rotacion: “para las personas que muestran un rendimiento
superior, la satisfaccion es mayor y menos posibilidad de rotacion; Debido a que
el trabajador muestra un alto rendimiento, la institucion querra mantenerlo de
alguna manera, aumentando su salario, dandole recompensas, ascendiendo, etc.”
Zelada (2014).
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2.3. Definicién de términos béasicos

Clima organizacional: Chiavenato, (2009) “el clima organizacional es la calidad o
cantidad de caracteristicas ambientales percibidos o experimentados por los
miembros de la organizacibn que tienen una influencia decisiva en su
comportamiento” Esto incluye una amplia gama de elementos ambientales que
implican en la motivacién de sus miembros. “Por lo tanto, el clima organizacional
es prospero cuando satisface las necesidades personales basicas y superiores de
las personas y mejora su estado de animo. Y también puede provocar cambios
adversos cuando causa frustracion en las personas porque no satisface las
necesidades esperadas. Cabe mencionar que el ambiente entre los miembros de
la organizacion esté estrechamente relacionado con la motivacion de la persona”
Chiavenato (2009).

Clima laboral: Son aquellos que consideran que el descriptor de atributos de
organizaciéon, Juarez (2014) "se expresa en términos que caracterizan a las
experiencias individuales con la organizacion, esta distribuciébn se muestra desde

la perspectiva de los informantes”

Satisfaccion laboral: En este estudio, la satisfaccion laboral se considera una
actitud de los individuos; Mufioz (1990) “define la satisfaccion laboral como la
sensacion de placer positivo que tiene un sujeto por hacerle un trabajo de interés,
en un entorno que le permite estar comodo, como parte de su trabajo. Una
empresa u organizacion es atractiva y por la cual percibe una serie de
compensaciones psico-socioeconomicas de acuerdo con sus expectativas”

Cifuentes y Manrique, (2014).

Personal de salud: "Para la Organizacién Mundial de la Salud - OMS (2006), el
personal de salud es "todos los que realizan tareas cuyo objetivo principal es
promover la salud". Los trabajadores de la salud deben estar capacitados para
enfrentar desafios como el avejentamiento de la poblacion, las nuevas
enfermedades y la creciente carga de las ya existentes o el incremento de

conflictos y violencia” Chiang y Ojeda, (2013).
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Establecimientos de salud: “Es la unidad béasica del primer nivel de atencién y
complejidad de la salud, orientada a brindar atencion integral en sus componentes
de promocion, prevencion y recuperacion. Para mejorar la organizacion de los
servicios de salud, cada establecimiento de salud se clasifica de acuerdo con los
servicios prestados, las infraestructuras, los recursos humanos y la capacidad
para resolverlos” Rodriguez, C.(2002).

La motivacion: Implica estados internos que dirigen el organismo hacia metas o
fines determinados; son los impulsos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. Este término esta

relacionado con voluntad e interés. Herzberg (1954).

Desempefio laboral: Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.
El desempefio laboral tiene una serie de caracteristicas individuales, entre las
cuales se pueden mencionar, las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros que interactian con la naturaleza del trabajo y de la

organizacién para producir Chiavenato (2009).

Estilos de direccion: Se considera a la direccibn como una funcién de la
administracion, que consiste en motivar a los subordinados, influyen en los
individuos y los equipos mientras hacen su trabajo, eligen el mejor canal de
comunicacién o de cualquier otra manera se ocupan del comportamiento de los

empleados Robbins y Coulter (2005).

La percepcién: Comprende fundamentalmente dos procesos primero, la
remodificacion o seleccion del enorme caudal de datos que nos llegan del
exterior, reduciendo su complejidad y facilitando su almacenamiento vy
recuperacion en la memoria, segundo, un intento de ir mas alla de la informacion
obtenida, con el fin de predecir acontecimientos futuros y de ese modo, evitar o

reducir la sorpresa Bruner y cols (1958).

Organizacion: Son creaciones entendidos donde los individuos interactian
interdependiente que trabajan con una estructura para satisfacer las necesidades
y expectativas de sus clientes, para lograr ventajas competitivas y para hacerlo de
una manera eficaz, eficiente, obtener, mantener y mejorar el desempefio global
de una organizacion y sus capacidades y lograr un objetivo comudn en el lugar de
trabajo Chiavenato (2009).
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3.1.

H1:

Ho:

METODOS Y MATERIALES

Hipdtesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de

los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018.

No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de

los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018.

3.1.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 01

H1:

Ho:

Existe la relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension Potencial

humano de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018.

No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension Potencial
humano de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya Arequipa 2018.

Hipotesis especifica 02

H1:

Ho:

Existe la relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimensién Disefio
organizacional de los trabajadores del Centro de Salud Tiabaya. Arequipa
2018.

No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension Disefio
organizacional de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa
2018.

Hipodtesis especifica 03

H1:

Ho:

Existe la relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension Cultura de la
organizacion de los trabajadores del Centro de Salud Tiabaya. Arequipa
2018.

No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimensiéon Cultura de la

organizacion de los trabajadores del Centro de Salud Tiabaya .2018.
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3.2. Variables de estudio
3.2.1. Definicién conceptual
3.2.1.1. Clima Organizacional

Segun el Ministerio de Salud (MINSA, 2011), el clima organizacional se
define como la percepcion compartida por cada miembro de una organizacion en
relacion al trabajo, en el ambito fisico en que este se desarrolla, las relaciones
interprofesionales que se forjan en torno a él y a las mudltiples reglas formales e

informales que perjudican a dicho trabajo.

El clima organizacional es el entorno en el que se desarrollan las
actividades humanas; Cuando hay un buen clima organizacional, la gente esta
trabajando en un ambiente saludable en donde puedan poner sus conocimientos
y sus habilidades en la practica. “El clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen a una organizacion, la distinguen
entre si e influyen en el comportamiento de las personas que lo conforman” Oliva
y Molina (2016).

3.2.1.2. Satisfaccion Laboral

Palma (2014) “La actitud del empleado hacia su propio trabajo y en término
de aspectos relacionados como las oportunidades de crecimiento personal, el
beneficio laboral y las remuneraciones, politicas administrativas, relaciones con
otros miembros de la institucién y relacidon con las autoridades, condicion fisicas y
materiales que facilitaran las tareas y el cumplimiento del trabajo”. Asimismo, esta
relacionado con el desempefio; "Un trabajador feliz es un trabajador productivo.
Mientras el trabajador esta motivado y satisfecho con las actividades que realiza y
con el ambito de trabajo, contribuirda en su desempefio de sus actividades y

lograra mejores resultados.

Davis y Newstrom (2003) “argumentan que para interpretar la satisfaccion
laboral, se debe tener en cuenta el significado de las emociénes, ya que los
trabajadores desarrollan su labores de acuerdo con la "motivacion recibida en

ambiente de trabajo”.
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3.2.2. Definicion Operacional
3.2.2.1. Clima organizacional

Se utiliza el documento técnico: “Metodologia para el estudio del clima
organizacional v02. El instrumento fue preparado y validado por el Departamento
de Calidad de la Salud del Ministerio de Salud del Perd (R.M. No. 468-2011 /
MINSA del 14 de junio de 2011). Se utiliz6 la escala de Likert. El instrumento mide
el clima organizacional de acuerdo con los factores de potencial humano, el
disefio organizacional y la cultura de la organizacion” Marin, J . y Castafio, C.
(2014).

“El instrumento se presenta mediante el cuestionario compuesto por 34
items, ya que de los 28 miden 11 dimensiones del clima organizacional en
aplicacion y 6 pertenecen a la escala de Mentira o escala de sinceridad, que se
valora por los siguientes enunciados: no me rio de chistes. , siempre las cosas
son perfectas, siempre sonrio, nunca cometo errores, cada vez que encuentro
algo, se lo devuelvo a su duefio y eso nunca menti, lo que me permite verifique la
consistencia de las respuestas marcadas por lo que puede incluir o excluir las

encuestas segun los criterios establecidos” Ministerio de salud (2011).
3.2.2.2. Satisfaccion Laboral

Se emplea la escala de satisfaccion de la autora, Palma, S. (1999), para
evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores en su medio de laboral.
Esta prueba se desarroll6 utilizando el método de Likert, que evalla a partir de los

18 afos y consta de 36 items.
La prueba tiene 7 factores:

Factor I: La Condicion fisica y/o material

Factor Il: Beneficios laborales y /o remunerativos
Factor Ill: La Politica administrativa

Factor IV: Relaciones sociales

Factor V: El desarrollo personal

Factor VI Desarrollo de tareas

Factor VII: Las Relaciones con las Autoridades
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3.2.3. Operacionalizacion de la variable

Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable 1: Clima organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Numero de Escalade
Items medicién
Liderazgo 7,19
Potencial Innovacion 4,5,12,17 _
Humano Recompensa 11,16,21  Ordinal
Confort 18,25 1= Nunca
2= A veces
Estructura 10,13 3= Frecuentemente
Clima . Toma de 314 4= Siempre
isefio .
Organizacional deC'S'O’_]eS
Organizacion Comunicacion 29,30,34
al Remuneracion 6,27
Identidad 20,23,31
Cultura de la Conflicto y 24,26
cooperacion
Organizacién Motivacion 1,8,33

Fuente: Elaboracion propia
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Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

Tabla 3.

Operacionalizacion de la variable 2: Satisfaccién Laboral

Variable Dimensiones Indicadores NUmero de Escala de
items medicion
Condiciones e Distribucién fisica del
fisicas ylo ambiente de trabajo. 1,13,21,28,32
materiales e Recursos y materiales
necesarios para el buen
desempefio.
Beneficios e Salario adecuado vy
laborales y justo. 2,7,14,22
remuneraciones e Presencia de beneficios
y reconocimientos.
Politicas e Concordancia entre lo
administrativas que se recibe y vision 8,15,17,23,33
de la institucion.
e Sensacion positiva en
relacion a la institucién.
Relaciones e Ambiente social
Satisfaccion  Sociales adecuado - para 3,9,16,24
desarrollar actividades. ordinal
. i
Laboral e Presencia de
. . 5=
solidaridad,
. Totalmente de
cooperacion,
e acuerdo
colaboracion en el grupo
. 4= De
de trabajo.
- - acuerdo
Desarrollo e Trabajo permite 3= Indeciso
personal desarrollo personal. 4,10,18,25,29,34 2=En
. Comodldad con el Igbor desacuerdo
realizada en el trabajo. 1=
Desarrollo de e La. taree} laboral es Totalmente en
tareas valiosa e importante. 5,11,19,26,30,35 oqacuerdo

La tarea desempefiada
es interesante.

Relacién con la

autoridad

Disposicion de la
jefatura es adecuada.
Importancia de la

relacién con la
jefatura para las
funciones
desempefiadas.

Las jefaturas valoran el
esfuerzo y la labor
desempefiada.

6,12,20,27,31,36

Fuente: Elaboracion propia
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3.3. Tipo y nivel de investigacion

El presente estudio a desarrollar es de tipo basico aplicado, nivel
descriptivo correlacional. Segun Hernandez,Fernandez y Baptista (2014) “un
estudio descriptivo busca "especificar las propiedades, caracteristicas y perfiles
de individuos, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno
sujeto a analisis". “En otras palabras, su Unico propdsito es comprobar o recopilar
informacion, de forma independiente o conjunta, sobre los conceptos o variables
con los que se relaciona, es decir, su proposito no es indicar como se relacionan

estas"” (p.92).

Del mismo modo, para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este tipo
de estudio correlacional apunta a comprender la relacion o el grado de asociacion
existente entre dos o varios conceptos, categorias o variables en una muestra o
entorno particular. A veces solo se analiza la relacion en los enlaces entre tres,
cuatro 0 mas variables que se pretende estudiar para determinar si son
correlacionales, primero se mide cada una de estas variables, luego se
cuantifican, analizan y establecen vinculos. Estas correlaciones se basan en

hipotesis probadas (p.93).
3.4. Disefio de la Investigacion

Esta investigacion estd enmarcada segun el disefio no experimental,
transversal y correlacional. Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). La
investigacion no experimental son “estudios realizados sin manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan fenémenos en su entorno
natural y luego se analizan" (p.152). En cuanto a los disefios transeccionales
correlaciénales este mismo autor indicé que estos disefios "describen entre dos

categorias, conceptos o variables en un momento, en un tiempo unico" (p.158).
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Fuente: (Hernandez et al. (2014)
Donde:
e M: Poblacion de estudio
e O1: Clima organizacional
e r:Relacion entre variables

e (2: Satisfaccion Laboral

3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

Alarcon (2013), utiliza el término “poblacién para asignar al conjunto de sujetos
del cual se extraera la muestra” (p.229).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) son los “conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.174).

Bernal (2010) sefialo que la poblacion son las totalidades de elementos o
individuos que tiene ciertas caracteristicas semejantes y sobre los cuales se
pretende hacer inferencia, tomando en cuenta; los componentes, las unidades
muestreos, los alcances y los tiempos (p.160).

La poblacién total de estudio de la presente investigacion esta constituida
por 61 trabajadores de los Centros de Salud Tiabaya.
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Tabla 4.
Poblacién de estudios trabajadores del Centro de Salud Tiabaya.

Grupo Ocupacional Total
e Director 01
e Médicos 13
e Odontdlogos 06
e Obstetras 07
e Lic. En Enfermeria 07
e Psicologos 02
e Quimicos Farmacéuticos 02
e Tecndlogo Medico 01
o Trabajadora Social 03
e Biodlogos 04
e Técnicos en Enfermeria 09
e Otros profesionales (contador, estadisticos, logisticos). 03
e Otros. (chofer, guardiania, mantenimiento y limpieza). 03
TOTAL 61

Fuente: Gerencia Regional Salud Arequipa, 2017.

3.5.2. La Muestra

Se utilizé el muestreo de tipo no probabilistico intencional. Segun Alarcon
(2013), menciona que el muestreo no probabilistico no implica ningan elemento
aleatorio en la eleccion de las muestras. Por esta accion, no se puede valorar la
probabilidad de cada elemento tiene de ser incluido en la muestra y, por
consiguiente, no se conseguira determinar el error de muestreo (p.245).
También se determina que la muestra es intencional en el momento que " se
integra con individuos que el investigador considera representativas de la

poblacién de interés” Barnard (1938).

La Muestra "es la parte de las poblacion que se selecciona, de los cuales
se obtienen informaciones para los desarrollos de los estudios por lo que se
realizara la evaluacion y la observacion de las variables de los estudios" Bernal

(2010). Ademés, Arias (2012) determina la muestra como subconjunto

representativo y finito que se separa de poblacién accesible" (p.83).
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3.5.3. Muestreo

Técnica de seleccion de un grupo de personas de un poblacién para
estudiarlos y determinar las caracteristicas de la poblacion total Herzberg,

Mausner, y Snyderman, (1959).

“Para esta investigacion, se utilizo el 100% de la poblacion, por lo que se
considera una muestra del censo. De esta manera, la muestra del censo es
aquella en la que todas las unidades de investigacion se consideran una muestra,
por lo que la poblacion que se va a estudiar se determina como censal por ser

simultdneamente universo, poblacion y muestra” Alarcon (2013).

Por lo tanto el tipo de muestreo que se uso fue no probabilistico de tipo
intencionado que a través de las pautas de inclusion se pudo controlar la
seleccidon de las personas con ciertas particularidades especificas determinadas
previamente en el planteamiento del problema. Por lo que se tomara en cuenta

para la muestra de 61 trabajadores del centro de salud Tiabaya.
Criterios de seleccion

Los criterios de inclusion

e Los Trabajadores de las instituciones del sector salud.

e Los trabajadores que se desempefian en areas administrativas y
asistenciales.

e Los Trabajadores con mas de tres meses de permanencia en el cargo
actual, en la institucién de la salud.

e Todos los trabajadores seleccionados que se encuentren en el momento

de la aplicacion del instrumento.

Los criterios de exclusion

e Organizaciones no pertenecientes al sector salud.

e Los Trabajadores que no se encuentran en el momento de la aplicacion del
instrumento (comisiones, vacaciones, destacados, etc.).

e Los Trabajadores con menos de tres meses de continuidad en el cargo

actual, en la institucion la salud.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnica de larecoleccion de datos

Para la recopilacién de los datos y la informacion proporcionada por las
personas de la investigacion, se aplico la técnica del cuestionario en una muestra
no probabilistico de tipo intencional, y se ejecutaron con la autorizacion de las
personas a investigar el cual especifica los principales objetivos de la

investigacion.

Alarcon (2013), nos define el cuestionario como "un conjunto ordenado de
preguntas previamente aprobadas, destinadas a obtener informacion sobre los
objetivos de la encuesta”. Del mismo modo, "el cuestionario es un conjunto de
preguntas destinadas a generar los datos necesarios para lograr los objetivos del

proyecto de investigacion" (Bernal 2010: p.250).

Arias (2012) indica que el método de la encuesta se realiza de modo
escrito utilizando un instrumento en papel que contiene varias preguntas. Se
designa cuestionario auto administrativo porque debe ser llenado por el

encuestado, sin la participacion de un investigador (p.74).
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Ficha Técnica del instrumento para medir el clima organizacional

Nombre : Documento Técnico: Metodologia para el estudio del clima
organizacional V.2 .

Autor : Ministerio de Salud (2011).

Objetivo : Medir el nivel de clima organizacional en las

organizaciones de salud.

Duracion : 10-15 minutos.
Aplicacion . Instituciones de Salud del Ministerio de Salud.
Administracion : individual y anénima.
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Escala de tipo Likert

Caracteristicas: El cuestionario se divide en tres dimensiones e incluye: disefio
organizacional (9 elementos), cultura organizacional (8 elementos) y potencial
humano (11 elementos). El instrumento contiene 34 declaraciones, de las cuales
28 miden en 11 dimensiones del clima organizacional en estudio y 6 integran a la
escala de "Mentira" o la escala de sinceridad, que permitira comprobar la
consistencia de cada respuesta marcada por los que pueden incluirse. o pueden
ser excluido de la encuesta segun el criterio establecido, se miden de las

siguientes maneras:

o No sonrio de bromas.

o Siempre me salen perfectas las cosas.

o Siempre me encuentro sonriente

o Nunca incurro un error.

o Siempre que encuentro algo, se lo devuelvo a su duefio.
o Nunca he mentido

Cada elemento tiene cuatro opciones de respuestas multiples alternativas

en la escala tipo Likert: Nunca (1), A veces (2), Frecuentemente (3) y Siempre (4).

Ficha Técnica del instrumento para medir la Satisfaccién Laboral

Nombre : Escala de Satisfaccion Laboral

Autora : Sonia Palma Carrillo

Lugar y Afio : Lima-Pera 1999

Particularidades  : Instrumentos de exploraciones Psicologicos
Objetivo : Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
Distribucién : Las pruebas tienen 7 factores

o Factor I: La Condicion Fisica y/o Material

o Factor II: El Beneficio Laboral y//o Remunerativo

o Factor Ill: La Politica Administrativa

o Factor IV: La Relacion Social

o Factor V: Desarrollo Personal

o Factor VI: Desempeiio de las Tareas

o Factor VII: Relacion con la Autoridad
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Caracteristicas del cuestionario:

Administraciéon : Individual y colectiva

Tiempo : Aproximadamente 20 minutos

Utilidad : Elaboracion de programas de intervencién a nivel
institucional.

Edad : 18 a mas afios.

Numeros de items : 36 items

Escala tipo Likert
Norma de Correccion
Los puntajes totales resultan de sumar la puntuacion alcanzada en la

respuesta de cada item. La puntuacion utilizada es:

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indeciso

En desacuerdo

a bk~ w0 N E

Totalmente en desacuerdo

Finalidad de la prueba: medir el nivel de satisfaccion laboral en las
entidades u organizaciones segun a los elementos condiciones fisicas vy
materiales, con el beneficio laboral y/remunerativo, politica administrativa,

relaciones sociales, desarrollo personal, y desempefio de las tareas.
Validacion y confiabilidad de los instrumentos

Validados y aprobados por el Comité Técnico de Clima Organizacional y
por la direccién de Gestion de la Calidad de la Direccion General de Salud de las
Personas del Ministerio de Salud mediante la Resolucion Ministerial N° 468-2011
MINSA, asi mismos a través de la metodologia de focus group se realizd la
Validacion y redefinido el presente Documento Técnico: Metodologia para el

Estudio de Clima Organizacional, en su segunda version.
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La estadistica de confiabilidad utilizada fue Alfa de Cronbach, cuyo valor es
cercano a 1, lo que sefiala que la informacibn que se conseguird con este
instrumento es confiable, es decir sus usos repetidos alcanzaran resultados

similares.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,839 34

Para probar la confiabilidad del instrumento se aplicO el método de
coeficiente de Alfa de Cronbach, el mismo que ha arrojado un valor de 0.839
considerandose como un instrumento muy fiable. La varianza total acumulada
arrojo un valor superior a 40 aceptable lo cual demuestra que lo evaluado a traves

de este instrumento esta representando en sus tres dimensiones.
Validacion Satisfaccion Laboral

Para la escala laboral (SL-SPL) fue elaborada por Sonia Palma Carillo
(Magister de la Universidad Ricardo Palma), en el afilo 1999, esta prueba fue

elaborada utilizando la escala de tipo Likert.

Dicha escala fue validada y estandarizada en Lima Metropolitana con la
ayuda de los estudiantes de post grado de la Universidad Ricardo Palma,
utilizandolo una poblacién constituida por 838,591 trabajadores en Lima
metropolitana (INEI 1993) se extrajo una muestra accesible (8,386) equivalentes a
952 empleados.

Se estimé la validez de constructo y la validez concurrente de la prueba,
esta Ultima se encontrd correlacionado el puntaje total de la Escala SL-SPC con
las del cuestionario de satisfaccion laboral de Minnesota en una sub muestra de
300 trabajadores, la validez es de 0.05.

La Confiabilidad se permiti6 estimar las correlaciones con Alfa de

Cronbach item — puntaje total, La confiabilidad obtenida es de 0.79.
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La estadistica de la fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,845 36

Del mismo modo para este cuestionario para demostrar la confiabilidad del
instrumento se aplicé el método de coeficiente de Alfa de Cronbach, el mismo que
ha arrojado un valor de 0.845 considerandose como un instrumento muy fiable. La
varianza total acumulada arrojo un valor mayor a 40 que aceptable lo cual
demuestra que lo evaluado a través de este instrumento esta representado en sus

siete dimensiones del instrumento.
3.7. Métodos de analisis de datos

Para ingresar y hacer el analisis de los datos, se elabor¢ la base de datos
en la hoja de célculo Excel 2013 y usando como soporte el paquete estadistico
aplicado a las Ciencias Sociales SPSS, version 22, para lograr los objetivos

propuestos.

Procediendo luego a evaluar la confiabilidad por consistencia interna de
ambos instrumentos mediante el método del coeficiente Alfa Cronbach. Asimismo,
se evalud la validez de constructo de los instrumentos mediante el coeficiente de

correlacion item-test.

En lo que respecta al analisis correlacional, primeramente se determiné el
cumplimiento de la normalidad de las puntuaciones obtenidas por los trabajadores
en ambas pruebas, mediante la aplicacion de la prueba estadistica de
Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra es mayor a 50. Ademds, también
corroboramos la verificacion de una distribucidon no paramétrica, para ello se
procedié a utilizar la estadistica inferencial que corresponde al analisis de la
hipotesis, utilizando Rho Spearman para la contrastacion de hipoétesis de los

objetivos propuestos.

66



3.8. Aspectos éticos

Los investigadores se responsabilizan a respetar por igualdad los derechos
de todas las personas involucradas en este estudio. Por lo cual en este desarrollo
no debe considerarse lo que son llamados racismos o las discriminaciones ya que

todos son importantes y merecen el mismo trato y respeto.

Los resultados de este estudio deben ser reales y veraces, y se niega las
conclusiones prejuiciosas adulteradas y confusas, logrando asi una Investigacion

con criterio, neutralidad y con mucha responsabilidad.

No se requiere utilizar recursos no éticos, por lo cual se revisara la mayor
cantidad de fuentes bibliograficas para el mejor conocimiento del tema en estudio.
Finalmente, esta investigacion se lleva a cabo sin ningun fin de lucro ya que el
codigo de ética de investigacion de la Universidad Privada Telesup contribuye a la

investigacién e intervencién en dicha problematica de investigacion.
3.9. Los Cédigos Eticos del Colegio de Psicologos del Pert (2017)

Art.1.- Como profesionales, los psicélogos reconocen las
responsabilidades sociales implicadas en su labor, ya que pueden afectar
intimamente a las vidas de otros seres, por ello se mantienen alertas frente a
situaciones o precisiones personales, sociales, instituciones, econémicas o
politicas, que puedan llevarlos a un abuso de su prestigio o influencia (Titulo I).

Art.5.- Como funcionarios de las organizaciones, los psicologos tienen las
responsabilidades de permanecer alertas y no aceptar la presion que pueda
distorsionar su informe, e impedir el uso inadecuado de los mismos. (Titulo II).

Art.20.- Los psicllogos estan obligados a salvaguardar la informacién
acerca de los individuos o grupos, que fuera obtenida en el desarrollo de su

practica, ensefianza o investigacion. (Titulo V).
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados a nivel inferencial

Se realizé en analisis inferencial con la finalidad de poder determinar que
prueba estadistica es adecuado para realizar la confirmacion de las hipétesis

planteadas de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Pruebas de normalidad

Tabla 5.
Prueba de bondad de ajuste (Kolmogorov-Smirnov) o contraste de normalidad
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico al Sig.
CF ,160 61 ,001 ,937 61 ,004
BLR ,160 61 ,001 ,928 61 ,002
PA ,186 61 ,000 ,902 61 ,000
RS ,139 61 ,005 ,949 61 ,013
DP ,130 61 ,012 ,924 61 ,001
DT ,194 61 ,000 ,862 61 ,000
RA ,178 61 ,000 ,913 61 ,000
Satisfaccion lab. ,181 61 ,000 ,894 61 ,000
PH ,121 61 ,028 ,953 61 ,021
DO ,234 61 ,000 ,907 61 ,000
CO ,235 61 ,000 ,875 61 ,000
clima 156 61 001 018 61 001

organizacional

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

En la tabla 5. Se observa que al realizar el andlisis de las variables de
estudio se encontraron valores p (sig.0.01) para clima organizacional, lo cual se
ajusta a la distribucién anormal. Por otro lado, para la variable satisfaccion laboral
se encontré un p valor (sig.) menor a 0.05, lo cual indica que se ajusta a la
distribucion anormal, en cuanto a sus dimensiones se hall6 valores menores al

(sig. 0.05), lo cual es no paramétrica.
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Por lo tanto, para realizar la prueba de hipétesis se utilizo el estadistico no
paramétrico de Rho Spearman, a fin de identificar el tipo y grado de relacién que

existe entre ambas variables de estudios y sus respectivas dimensiones tedricas.
Contrastacion de Hipotesis
Hipotesis general

H1: Existe la relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018.
HO: No existe relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de

los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018.

Intervalo de confianza 95 %.
Nivel de significancia 0.05.

Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 6.
Correlacion no paramétrica entre clima organizacional y satisfaccion laboral.

Correlaciones

satisfaccion clima
Laboral organizacional
Coeficiente de o
. L ., 1,000 ,950
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 61 61
Spearman , Coeficiente de o
clima L ,950 1,000
Oraanizacion correlacion
N g Sig. (bilateral) 000 .
N 61 61

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

En la tabla 6. En el andlisis muestra, se encontré un valor p<0.05; por lo tanto se
rechaza la hip6tesis nula y se afirma que existe correlacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral (,950**) siendo esta relacion de tipo positiva y de grado fuerte
Guillen (2016).Lo cual indica que, en términos generales que a niveles mayores de clima

organizacional, presentan mayores niveles de satisfaccion laboral.
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Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1:

H1: Existe la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension Potencial
Humano de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018.
HO: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension Potencial

Humano de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018.

Intervalo de confianza 95 %
Nivel de significancia 0.05.

Prueba estadistica de Rho Spearman

Tabla 7.
Correlacion entre la satisfaccion laboral y la dimension Potencial humano

Correlaciones

Satisfaccion Potencial

laboral Humano
Coeficiente de o
) ., ., 1,000 ,826
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de o
) ., ,826 1,000
Potencial correlacion
Humano Sig. (bilateral) ,000 :
N 61 61

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

La tabla 7. Se observa que la significancia obtenida en esta relacion (Sig.
= .000) es menor al valor teérico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se afirma que existe correlacion entre satisfaccion laboral y la
dimensién Potencial Humano (,826**) siendo esta relacion de tipo positiva y de
grado fuerte Guillen (2016).Lo cual indica que, en términos generales que a
mayores niveles de satisfaccion laboral, presentan niveles mayores de Potencial

Humano.
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Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensién Disefio
Organizacional de loa trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa
2018.

HO: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension Disefio

organizacional de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018.

Intervalo de confianza 95%
Nivel de significancia 0.05

Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 8.
Correlacién entre la satisfaccion laboral y la dimension Disefio Organizacional.

Correlaciones

satisfaccion Disefio
Laboral Organizacional
Coeficiente  de "
. ., ., 1,000 ,609
satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente  de
P L ., ,609™ 1,000
Disefio correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 61 61

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

La tabla 8. Se observa que la significancia obtenida en esta relacion (Sig.=
.000) es menor al valor tedrico esperado p<0.05; por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se afirma que existe correlacion entre la satisfaccion laboral y la
dimensién Disefio Organizacional (,609**) siendo de tipo positiva y de grado
intermedio Guillen (2016).Lo cual indica que, en términos generales que a
mayores niveles de satisfaccion laboral, presentan niveles mayores de la

Dimension disefio organizacional.
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Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacidon entre la satisfaccion laboral y la dimensién Cultura de la

Organizacion de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya. Arequipa

2018.

HO: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensién

Cultura de la organizacion de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya.

Arequipa 2018.

Intervalo de confianza 95 %
Nivel de significancia 0.05

Prueba estadistica de Rho de Spearman

Tabla 9.
Correlacién entre la satisfaccion laboral y la dimensién Cultura de la
organizacion.

Correlaciones

satisfaccion

Cultura

Laboral Organizacion
Coeficiente de
o clen 1,000 868"
satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente de -
., ,868 1,000
Cultura de la correlacién
Organizacién Sig. (bilateral) ,000 .
N 61 61

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

La tabla 9. Se observa que la significancia obtenida en esta relacién (Sig. =

,000) es menor al valor tedrico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la

hipotesis nula y se afirma que existe correlacion entre la satisfaccion laboral y la

Dimension Cultura de la organizacion (,868**) siendo esta relacion de tipo positiva

y de grado fuerte Guillen (2016).Lo cual indica que, en términos generales, que a

mayores niveles de satisfaccion laboral, presentan niveles mayores de cultura de

la organizacion.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusion de resultados

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores del
Centro Salud Tiabaya. Arequipa 2018. Enseguida, se discuten los importantes
hallazgos, analizandolos con los antecedentes nacionales e internacionales
citados y examinados de acuerdo a la teoria existente que sostiene el tema de

investigacion.

Puesto que, se encontré que existe una significancias con un valor P<0.05;
por lo tanto, se rechaza la hipotesis general nula y se afirma que existe
“correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (,950**) es decir
que existe una relacion de tipo positiva y de grado fuerte. Lo cual determina que,
en términos generales, que a niveles mayores de clima organizacional, presentan

mayores niveles de satisfaccion laboral.

Ante los hallazgo referidos, existe correlaciéon con el sustento teorico de
Salas (2017), desarrollo una investigacién con el fin de establecer la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las organizaciones
prestadoras de servicios de salud publicas. Lima 2017.En cuanto a los resultados
demostraron que existe relacién significativa entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran el centro de salud San
Genaro (r=0,662 y sig.=0,000) y el hospital Maria Auxiliadora (r=0,877 y sig.
=0,000). Estos hallazgos concuerdan con Likert (1965, citados por Bruner, 2011)
menciona que el clima organizacional tiene un efecto directo sobre la satisfaccion
y rendimiento de los trabajadores en su centro laboral. Por lo que depende como
los trabajadores perciban el clima organizacional en su entorno laboral, su
satisfaccion serd menor o mayor de acuerdo a las necesidades satisfechas que
hayan logrado, su desenvolvimiento laboral serd igualmente afectado positiva o
negativamente. Esta teoria precisa dos grandes tipos de clima organizacional,
entre ellas refiere: clima participativo lo que permitira una éptima percepcion de

los trabajadores hacia el entorno laboral afirmando de esta manera, que aquella
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organizacion que apliquen métodos que garanticen la realizacién de sus objetivos
y, aspiraciones de sus integrantes, lograran un clima positivo y finalmente

conseguiran un mejor rendimiento entre la organizacion.

A nivel especifico, al contrastar la hipotesis 01 la significancia obtenida en
esta relacion (Sig.=.000) es menor al valor teérico esperado p <0.05; por lo que,
se rechaza la hipotesis nula y se afirma que existe correlacion entre la
satisfaccion laboral y la dimension Potencial humano (,826**) siendo esta de
relacion de tipo positiva y de grado fuerte. Lo cual sefiala que, en términos
generales que, a mayores niveles de la satisfaccion laboral, presentan niveles
mayores de potencial humano. Vara (2017) realiz6 una investigacion con el
objetivo de determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal profesional de la Red de salud Arequipa-
Caylloma. En cuanto a los resultados mostraron 42.6% tiene un potencial humano
por mejorar y satisfaccion laboral baja con un nivel de confianza 0,95 y con un
nivel de significancia a 0,000 <0,05. Asimismo, la teoria de Herzberg (1959)
confirma que uno de los componentes mas importantes para las empresas son
los trabajadores, gracias a ello se puede lograr el desarrollo 6ptimo de su
institucién. Sin embargo, el responsable de la organizacion como el administrador,
debe evaluar todas necesidades de sus empleados de la forma tal que pueda

aplicar ciertas medidas con la finalidad de mejorar la eficacia de la empresa.

Respecto a la hipotesis especifica 02, planteada por la investigacién, se
observa que la significancia obtenida en esta relacion (Sig.=.000) es menor a
valor teorico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se
afirma que existe correlacion entre la satisfaccion laboral y la dimension disefio
organizacional (,609**) siendo esta relacion de tipo positiva y de grado intermedio
Jdo cual determina que, en términos generales que a mayores niveles de
satisfaccion laboral, presentan niveles mayores de la dimensién disefio
organizacional. Asimismo Oliva y Molina (2016) realizaron una investigacion
teniendo como finalidad de determinar los estilos de liderazgos de directores de
los centro de salud y la satisfaccion laboral de la comuna de Chillan-Chile ,los
resultados obtenidos determinaron que hay correlacibn estadisticamente

significativa positiva y la eficiencia en aquellas instituciones (correlacion Pearson
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0.656) y la satisfaccion laboral total (p=0,002).Por lo cual, se puede establecer
que, al estilo de liderazgos contribuyen una influencia positiva en la variable
satisfaccion laboral. Respecto a la teoria de Herzberg (1959) la teoria del
comportamiento busca demostrar la complejidad de estilos de administracién que
estan a la capacidad de los gerentes. Estos principios moldean no solo la manera
de dirigir a las personas sino a la forma como se distribuye el trabajo y se planifica
y, proyectan las actividades, quien ademas Chiang (2010, p.119) la satisfaccion
laboral se dan en gran medida depende el estado de la personas de sus
conjuntos de particularidades que explican los estimulos que conforman su
ambiente de trabajo, su desempefio laboral se vera igualmente afectado positiva

0 negativamente.

En cuanto a la hipotesis especifica 03 planteada en la investigacion, se
observa que la significancia obtenida en esta relacién (Sig.= .000) es menor al
valor tedrico esperado p <0.05; por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se
afirma que existe correlacion entre la satisfaccion laboral y la cultural de la
organizacién (,868**) siendo esta relacion de tipo positiva y de grado fuerte.
Fajardo (2018), realizé la investigacion con el objetivo de determinar la relacion
del clima organizacional con la satisfaccion laboral en los profesionales médicos
del area de cirugia general del Hospital Sergio E. Bernales, en los resultados
demostraron que 42. 6 % por mejorar siendo el coeficiente de correlaciones con
una relacién baja (r =0.439) y los nivel de significancia de p < 0.05, siendo esta la
variable de relacion directa positiva por lo que afirmamos, que a mejor cultura de
la organizacion mayor sera la satisfaccion laboral. Por otro lado, Maslow (1954)
propuso la teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow, consiste en
establecer por categorias y clasificar por niveles las diferentes necesidades
humanas, segun la importancia que tiene para el individuo que las engloba. Toda
persona tiene siempre mas de una motivacion. Todos los niveles ejercen
conjuntamente en el individuo y controlan las necesidades mas elevadas sobre
las mas bajas, desde que estas se hayan adecuadamente satisfecho o atendido.
Su efecto sobre el individuo es siempre global y de conjunto y jamas aislado.
Cualquiera conducta motivado es como un canal por el cual muchas necesidades

elementales, pueden ser expresadas o satisfechas globalmente, asi también
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Fuentes (2012) refiere que la satisfaccibn en el medio de trabajo produce
variedades de consecuencias para la persona, afectando la conducta ante la vida,

ante su familia y ante si mismo la salud fisica y a lo largo de su vida.
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VI.  CONCLUSIONES

De acuerdo a los hallazgos de esta investigacion, concluimos lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarto

Se determind que existe correlacién entre el clima organizacional y
Satisfaccion laboral (p <0,05, r = 0,950), lo cual indica que, se
acepta la hipoétesis general en términos generales, que, a niveles
mayores de clima organizacional, presentan mayores niveles de

satisfaccion laboral.

existe correlacion entre la satisfaccion laboral y la dimension
potencial humano (p <0.05, r = 0.826), lo que quiere decir que, a
mayores niveles de satisfaccion laboral, presentan niveles mayores

en la dimension potencial humano.

existe correlacion entre la satisfaccion laboral y la dimension de
disefio organizacional (p <0.05, r = 0.609) en términos generales,
que, a mayores niveles de satisfaccion laboral, presentan niveles

mayores en la dimension disefio organizacional.

existe correlacion entre la satisfaccion laboral y la dimension cultural
de la organizacion (p <0,005, r = 0,868) en términos generales, que,
a mayores niveles de satisfaccion laboral, presentan niveles

mayores en la dimension cultura de la organizacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Conforme a los hallazgos de la investigacion, se sugiere lo siguiente:

1.

2.

Se recomienda a la Direccion Regional de Salud de Arequipa, que en sus
diversos programas, debe incluir planes de mejora orientados a mejorar
los aspectos que afectan negativamente el normal desarrollo de la
organizacion y de igual manera potenciar todos aquellos aspectos
favorables, que motivan y hacen de la gestion diaria una labor agradable
gue motiva a todos, difundiendo su programa de clima organizacional
existente, llevando a cabo evaluaciones periddicas del clima organizacional
y la satisfaccion laboral, a fin de desarrollar la cultura de calidad en las
organizaciones de salud a través de la mejora continua del clima
organizacional.

Se recomienda a la direccion de la red de salud de Arequipa Caylloma.

Incorporar en el plan operativo institucional las actividades orientadas a garantizar

la implementaciéon y ejecucion del estudio de clima organizacional, con
respecto a la satisfaccion laboral, se sugiere promover oportunidades de
desarrollo profesional, ya que esta es una estrategia para aumentar la
satisfaccion intrinseca. Un ejemplo de lo anterior es la implementacion
constante de programas de capacitacion continua dentro y fuera de la
institucion, lo cual es un desafio para el profesional de la salud en su deseo
de lograr, ademas de adquirir conocimientos, ascensos en la categoria y
por lo tanto en su remuneracion.

Se sugiere a los gerentes de los establecimientos de salud , realizar el
monitoreo, seguimiento y evaluacibn del plan local del clima
organizacional, realizar actividades de sensibilizacién dirigidos al personal,
fortalecer sistemas de comunicacion, motivacion e incentivos basadas en
los resultados de las evaluaciones del desempefio con programas de
reconocimientos ,capacitaciones y bienestar socio laboral, que puedan
otorgar a sus trabajadores. para mejorar el nivel de satisfaccion laboral en
la organizacion, teniendo en cuenta que el recurso mas valioso de toda

organizacioén es el factor humano.
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Es importante que el personal tenga en cuenta que el clima organizacional
debe ser adecuado, ya que mejora el desempefio de cada trabajador
dentro de la institucion, lo que a su vez influye en su satisfaccion laboral y
por ende en la atencion prestada a los pacientes. Un ambiente agradable
es esencial en los servicios, mediante el trabajo en equipo y previniendo
conflictos. Ademas, es esencial reducir los niveles de presion a traves de
una planificacién adecuada de la distribucion del personal y los sistemas

de trabajo.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral de los trabajadores del centro de salud Tiabaya.Arequipa 2018

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema general

¢Cual es la relaciéon que existe
entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los
trabajadores del centro

Salud Tiabaya, Arequipa 20187

Objetivo general

Determinar la relacién entre
clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del centro salud
Tiabaya, Arequipa 2018.

Hipotesis general

H1: Existe la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores del centro salud Tiabaya,
Arequipa 2018.

HO:  No existe relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de centro salud Tiabaya,
Arequipa.

Problema especifico 1

¢Como  se relaciona la
satisfaccion  laboral y la
dimension potencial humano de
los trabajadores del centro salud
Tiabay.Arequipa.20187?

Problema especifico 2

¢,Cémo se relaciona la
satisfaccion  laboral 'y la
dimension disefio organizacional
de los trabajadores del centro
salud Tiabaya.Arequipa 2018?
Problema especifico 3

¢,Cémo se relaciona la
satisfaccion  laboral 'y la
dimension cultura
organizacional de los
trabajadores del centro salud
Tiabaya.Arequipa 2018?

Objetivo especifico 1

Establecer la relaciéon entre la
satisfaccion  laboral y la
dimension potencial humano
de los trabajadores del centro
salud Tiabaya, Arequipa 2018.

Objetivo especifico 2
Establecer la relacion entre la
satisfaccion  laboral y la
dimension disefio
organizacional de los
trabajadores del centro salud
Tiabaya.Arequipa 2018.
Objetivo especifico 3
Establecer la relacion entre la
satisfaccion  laboral 'y la
dimension cultura
organizacional de los
trabajadores del centro salud
.Tiabaya 2018.

Hipotesis especifica 1

H1: Existe la relacion entre la satisfaccion
laboral y la Dimensién Potencial humano de
los trabajadores del centro salud
Tiabaya.Arequipa 2018

HO: No existe relacion entre la satisfaccién
laboral y la Dimensién Potencial humano
de los trabajadores del centro salud
Tiabaya.Arequipa 2018

Hipoétesis especifica 2

H1: Existe la relacion entre la satisfaccion
laboral y la dimensién disefio
organizacional de los trabajadores del
centro salud Tiabaya.Arequipa 2018.

HO: No existe relacion entre la satisfaccién
laboral y la dimensién disefio
organizacional de los trabajadores del
centro salud Tiabaya.Arequipa 2018.
Hipoétesis especifica 3

H1: Existe relacion entre la satisfaccion
laboral y la dimensién cultura
organizacional de los trabajadores del
centro salud Tiabaya.Arequipa 2018.

HO: No existe relacion entre la satisfaccién
laboral y la dimensién cultura
organizacional de los trabajadores del
centro salud Tiabaya. Arequipa 2018.

Variable 1
Clima organizacional

Dimensiones

Potencial Humano

Disefio Organizacional
Cultura de la Organizacion.

Variable 2
Satisfaccion Laboral
Dimensiones

Condiciones fisicas ylo
materiales
Beneficios Laborales y

remuneraciones.

Politicas administrativas.
Relaciones sociales
Desarrollo personal.
Desarrollo de tareas.
Relacién con la Autoridad.

El tipo de estudio de la investigacion es
Descriptivo-correlacional.

El disefio del estudio es no experimental,
ya que no se manipulo la variable. Siendo
a la vez transversal ya que los datos se
recolectaron en un solo momento.

Instrumentos:

Encuesta de Clima Organizacional

Escala de Satisfaccion laboral.

La poblacién general de los trabajadores
del centro de salud esta constituida por
61.

Técnicas de Andlisis de Datos. Para
ingresar y hacer andlisis de los datos se
utilizé el paquete estadistico de ciencias
sociales SPSS version 22 y el programa
Excel 2013

Para analizar la confiabilidad del
instrumento se utilizara el andlisis de
consistencia interna Alfa Cronbanch.

Se utiliz6 el
Smirnorv (ks).
Para la contrastacion de hipdtesis de los
objetivos propuestos.

estadistico Kolgomorov

Se utiliz6 el estadistico de rho de
Spearman ya que las variables presentan
una distribucién no paramétrica.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de las variables

. . . . Numero de Escala
Variable Dimensiones Indicadores : de
Items .
medicion
e Liderazgo 7,19
Potencial
Humano e Innovacion 4,5,12,17
e Recompensa 11,16,21
e Confort 18,25
Ordinal
e Estructura 10,13
Disefio 1= Nunca
Organizacional e Toma de 3,14
Clima decisiones 2= A veces
Organizacional

e Comunicacion 29,30,34 3= Frecuentemente
e Remuneracion 6,27 4= Siempre
e Identidad 20,23,31

Cultura de la

Organizacion e Conflicto y 24,26

cooperacion

e Motivacién 1,8,33
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Numero de

Escala

Variable Dimensiones Indicadores : de
ltems .
medicion
e Distribucion Fisica del ambiente de
Condiciones Fisicas y/o trabajo.
materiales e Recursos y materiales necesarios 1,13,21,28,32
para el buen desempeiio.
e Salario adecuado y justo.
Beneficios Laborales y Presencia de beneficios y 2,7,14,22
Remuneraciones. reconocimientos. Ordinal
e Concordancia entre lo que se recibe y
vision de la institucion. 5= Totalmente de
Politicas Administrativas. Sensacion positiva en relacion a la 8,15,17,23,33 acuerdo
institucion.
e Ambiente social adecuado para 4= De acuerdo
Satisfaccion desarrollar actividades.
Laboral Relaciones Sociales. Presencia de solidaridad, cooperacion, 3,9,16,24 3= Indeciso

colaboracién en el grupo de trabajo.

Desarrollo personal.

e Trabajo permite desarrollo personal.
Comodidad con la labor realizada en el
trabajo.

4,10,18,25,29,34

Desarrollo de tareas.

e La tarea laboral es valiosa e
importante.

La tarea desempefiada es interesante.

5,11,19,26,30,35

Relaciéon con la autoridad.

e Disposicion de la jefatura es
adecuada. Importancia de la relacién
con la jefatura para las funciones
desempefadas.

Las jefaturas valoran el esfuerzo y la
labor desempefiada.

6,12,20,27,31,36

2= En desacuerdo

1= Totalmente en
desacuerdo
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Anexo 3: Instrumento-cuestionario para el estudio del clima organizacional

El presente instrumento es de caracter andnimo; tiene como objetivo conocer el
clima organizacional y satisfaccién laboral de su unidad a fin de tener un diagnostico
situacional del tema y poder elaborar un sistema de estrategias que permitan mejorar
los niveles de clima organizacional y satisfaccion, a fin de crear indicadores para
continuar a la mejora de la calidad de atencion.

Por ello se le solicita responda los siguientes enunciados con veracidad.

Agradeciendo atentamente su colaboracion.

DATOS GENERALES

PROFESION

TIEMPO QUE LABORA EN LA

INSTITUCION

NOMBRE DE LA INSTITUCION DE SALUD

EDAD

SEXO F( ) M( )

CONDICION LABORAL NOMBRADO (A) ( )
CONTRATADO (A) ( )

NUNCA: 1 A VECES: 2 FRECUENTEMENTE:3 SIEMPRE:4

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A Frecuente | Siempre
Nunca
N° ITEMS Veces Mente
1 2 3 4

1 Mi centro de labores me ofrece la

oportunidad de hacer lo que mejor que se

hacer.
2 Me rio de bromas.
3 Mi jefe inmediato trata de obtener

informacidn antes de tomar una decisioén.
4 La innovacién es caracteristica de nuestra

organizacion.
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Mis compaferos de trabajo toman
iniciativas para la solucion de problemas.

Mi remuneracion es adecuada en relacion
con el trabajo que realizo.

7 Mi jefe esta disponible cuando se le
necesita.

8 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable.

9 Las cosas me salen perfectas

10 | Conozco las tareas o funciones especificas
que debo realizar en mi organizacion.

11 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada.

12 | Es facil para mis compaferos de trabajo
que sus nuevas ideas sean consideradas.

13 | Las tareas que desempefio corresponden a
mi funcién.

14 | En mi organizacion participo en la toma de
decisiones.

15 | Estoy sonriente.

16 | Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa.

17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a
los cambios.

18 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada.

19 | Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de
mi organizacion.

20 | Mi contribucién juega un papel importante
en el éxito de mi organizacion de salud

21 | Existen incentivos laborales para que yo
trate de hacer mejor mi trabajo.

22 Cometo errores.

23 | Estoy comprometido con mi organizacion
de salud.

24 | Las otras &reas o servicios me ayudan
cuando las necesito.

25 | En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo.

26 | Puedo contar con mis comparferos de
trabajo cuando los necesito.

27 | Mi salario y beneficios son razonables.
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28 | Cuando he encontrado algo lo he devuelto
a su duefio.

29 | Mi jefe inmediato se  comunica
regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o]
percepciones relacionadas al trabajo.

30 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo.

31 Me interesa el desarrollo de mi
organizacién de salud.

32 He mentido.

33 Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud

34 Presto atencién a los comunicados que
emiten mis jefes

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Nombre Edad
Area Cargo:
Tiempo de servicio en la empresa Fecha

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
Actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad,
marcando con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista.

TA : Totalmente de acuerdo.

A : De acuerdo.

I : Indeciso.

D :Endesacuerdo.

TD : Totalmente en desacuerdo.
No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes .Asegurese de haber

contestado todas las preguntas.

NE TA A I D TD

La distribucion fisica del ambiente de
1 trabajo facilita la realizacibn de mis

labores.

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la
2 labor que realizo.

El ambiente creado por mis compafieros
3 de trabajo es el ideal para desempefiar

mis funciones.

Siento que el trabajo que hago es justo

4 para mi manera de ser.
La tarea que realizo es tan valiosa como

5 cualquier otra.

6 Mi jefe es comprensivo.

7 Me siento mal con lo que gano.

8 Siento que recibo de parte de la
instituciéon mal trato

9 Me agrada trabajar con  mis
compairieros.

10 | Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente.

11 | Me siento realmente (til con la labor que
realizo.

12 | Es grata la disposicion de mis jefes
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cuando les pido alguna consulta sobre
mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es
confortable.

14 Siento que el sueldo que tengo es
bastante aceptable.

15 | La sensacién que tengo en mi trabajo es
que me estan explotando.

16 | Prefiero tener distancias con las
personas con las que trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi
trabajo

19 | La tarea que realizo las percibo como
algo sin importancia.

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia en la
calidad de trabajo.

21 | La comodidad que me ofrece el
ambiente de mi trabajo es inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir
mis expectativas econémicas.

23 | ElI' horario de trabajo me resulta
incdmodo.

24 | La solidaridad es una  virtud
caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

25 | Me siento muy feliz por los resultados
que logro en mi trabajo.

26 | Mitrabajo me aburre.

27 | La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.

28 | En el ambiente fisico donde me ubico,
trabajo comodamente.

29 | Mitrabajo me hace sentir realizado.

30 | Me gusta el trabajo que realizo.

31 | No me siento a gusto con mi jefe.

32 | Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias.

33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas
mas de las horas reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo.

35 | Me siento complacido con la actividad
que realizo.

36 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en

mi trabajo.

GRACIAS POR SU COLABORACION.




Anexo 4: Validacion de los instrumentos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad” Sugerencias
POTENCIAL HUMANO Si No Si No Si No
7 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. / 7 it
19 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas / oA ¥,
para el progreso de mi organizacion.
4 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion. v o
5 | Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de . 7
problemas.
12 | Es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas ideas s o/
sean consideradas. o
17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. / z
11 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. % v /
16 | Los premios y reconocimientcs son distribuidos en forma justa. o/ v ;
21 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi / >, 7
trabajo.
18 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada. o v F
25 | En btérminos generales me siento satisfecho con mi ambiente de o S y,
trabajo.
DISENO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
10 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en
mi organizacion. v 7 v
13 | Las tareas que desempeno corresponden a mis funciones. o v
3 | Mijefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una J 7
decision. i
14 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. & 4 N
29 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores /
para recabar apreciaciones técnicas o percepciones técnicas o / o i
percepciones relacionadas al trabajo.
30 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi o
trabajo. / S
34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. . v o
6 | Miremuneracion es adecuada en relaciéon con el trabajo que V/ 7 !
realizo. V
27 | Mi salario y beneficios son razonables. i / S/
CULTURA DE LA ORGANIZACION Si No Si No Si No
20 | Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud. 4 /£ &
23 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud. e b Vi
31 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud. Ed [ >
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24 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

26 | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.

1 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que
mejor que se hacer.

8 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable.

N
b " o W | Y | S
RN R

33 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. / N

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
/ . ; . B\ Y - o<
Apellidos y nombres del juez evaluador: M"Q X (d,. Py U - NS L—- QA‘SW‘“/“C(\\ ..
T e 0 1 o (R I S 3 -
Especialidad del valldador:...l..)l.: ....... \ema st ) 5 \(‘C'W)( T
)
Arequipa,....4.6...... de. (s hridel 201.7.
! Pertinencia: Si el item pertenece al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo /‘%d:—
} Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo e
Nota: se dice suficiencia, cuando los items planteados scn suficientes para medir la dimensién ey Wit
Dre. Misdred genicn Lokesma Ousdros

v e o
PR . PRI
CAmoRMTOA K LA SOSS

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

95

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad Sugerencias
CONDICONES FISICAS Y/O MATERIALES Si No Si No Si No
1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la redizacion /
de mis labores. v/ /
13 | El ambiente donde trabajo es confortable. / 4
21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es '/ 7
inigualable. ¢ v
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente. / / v
32 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias. v/ 4 v
BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERACIONES Si No Si No Si No
2 | Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo. i/ / )
7 | Me siento mal con lo que gano. 7 / v
14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. o  / v
22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas / s/ /
econdémicas.
POLITICAS ADMINISTRATIVAS Si No Si No Si No
8 | Siento que recibo de parte de la institucién mal trato. A 7 Vi
15 | La sensacién que tengo en mi trabajo es que me estan of o/
) explotando. : v
17 | Me disgusta mi horario. A oA v
23 | El horario de frabajo me resulta incomodo. v A oA
33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas A i
reglamentarias. v
RELACIONES SOCIALES Si No Si No Si No
3 | El ambiente creado por mis comparieras de trabajo es el ideal 7
para desempefiar. v/ 14
9 | Me agrada trabajar con mis companeros. z Pd v
16 | Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo. 4 v W
24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de e J/ 7
trabajo.
DESARROLLO PERSONAL Si No Si No Si No
4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser, J/ 7 s/
| 10 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. . 4 v
18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. v o/ o
25 | Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo. A 5
29 | Mi trabajo me hace sentir realizado. A 7 7
34 | Haciendo mi frabajo me siento bien conmigo mismo. e ” v
DESARROLLO DE TAREAS Si No Si No Si No
5 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otfra. e ./ B




11 | Me siento realmente (til con la labor que realizo.

19 | La tara que realizo las percibo como algo sin importancia.

26 | Mi trabajo me aburre.

30 | Me gusta el trabajo que realizo.

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.

RELACION CON LA AUTORIDAD No No No

6 | Mi jefe es comprensivo

12 | Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.

27 | La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

31 | No me siento a gusto con mi jefe.

NRNN NN2RE N NN
N \+\ AN A Q\\\\\

36 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
11 'r\f(vd CNC g L_C A CSVN G d \uo A‘(OS

Apellidos y nombres del juez evaluador: J LRLEY JHoA 2 I PR O} Tl SR gl - by s T O p e AR

)

DNk A X F e .

VY= Mo ‘(55 coloqcu
Especialidad del validador:...).../1.:.......\. Cona Mo .. o Y e R

.

Arequipa,....A.6......de.Qsds. hrsdel 201.7.

' Pertinencia: Si el item pertenece al concepto teérico formulado.

? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo /‘f%

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo -
Nota: se dice suficiencia, cuando los items planteados scn suficientes para medir la dimension | b WEEs

Firma del experto informante

96



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’' | Relevancia® Claridad” Sugerencias
CONDICONES FISICAS Y/O MATERIALES Si No Si No Si No
1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la redizacion /
de mis labores. v/ /
13 | El ambiente donde trabajo es confortable. V4 4 <
21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es :/ b
inigualable. v
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente. / / v
32 | Existen las comodidades para un buen desempenio de las labores
diarias. / / v
BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERACIONES Si No Si No Si No
2 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo. W4 / 7
7 | Me siento mal con lo que gano. 74 / v
14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. o  / £
22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas |/ i V4
econdmicas.
POLITICAS ADMINISTRATIVAS Si No Si No Si No
8 | Siento que recibo de parte de la institucion mal trato. o v 4
156 | La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan / /
explotando. . v/
17 | Me disgusta mi horario. A o v
23 | El horario de trabajo me resulta incémodo. V / i
33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas / %
reglamentarias. v
RELACIONES SOCIALES Si No Si No Si No
3 | El ambiente creado por mis companeros de trabajo es el ideal /
para desempeniar. v/ v
9 | Me agrada trabajar con mis comparnieros. 7 v
16 | Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo. L / i
24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de A i J
trabajo.
DESARROLLO PERSONAL Si No Si No Si No
4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. i 7 /
10 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. oA 4 /
18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. A P A
25 | Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo. i ¥ s/
29 | Mi trabajo me hace sentir realizado. . 51 &
34 | Haciendo mi frabajo me siento bien conmigo mismo. v i v _
DESARROLLO DE TAREAS Si No Si No Si No
5 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. v / S
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1

Me siento realmente Util con la labor que realizo.

19

La tara que realizo las percibo como algo sin importancia.

26

Mi trabajo me aburre.

30

Me gusta el trabajo que realizo.

AVANANAN

35

Me siento complacido con la actividad que realizo.

RELACION CON LA AUTORIDAD

No

No

No

Mi jefe es comprensivo

Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

20

Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

31

No me siento a gusto con mi jefe.

36

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

SRNN NN A RIS

NSRS KB NS

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ )d

NERARN N2

Aplicable después de corregir [ ]

Nq aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluado?.....\.\).Q.‘..‘;LQ} ..... 1. L\‘YQF\ K T .\....J\lw‘o“(\—_ ........................

DNI

' Pertinencia: Si el item pertenece al concepto teérico formulado.
? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

AN 1T UL 1 0, SO

¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: se dice suficiencia, cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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o
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Firma del experto informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad ®

Sugerencias

POTENCIAL HUMANO

Si

No

Si

No

Si

No

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

7

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacion.

A

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

N

Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de
problemas.

AN

SN NN

12

Es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas.

<

17

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

11

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

16

Los premios y reconocimientes son distribuidos en forma justa.

21

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi
trabajo.

Sk ] S

18

La limpieza de los ambientes es adecuada.

25

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo.

NS RERKN

DISENO ORGANIZACIONAL

No

No

No

10

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en
mi organizacion.

N

Las tareas que desemperio corresponden a mis funciones.

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una
decision.

En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores
para recabar apreciaciones técnicas o percepciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.

N N

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo.

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

NN

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo.

Mi salario y beneficios son razonables.

1\

CULTURA DE LA ORGANIZACION

No

No

No

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacién de salud.

23

Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

3

Me interesa el desarrollo de mi organizacién ce salud.

N N SN SR SN S SPSEN S TS FINR

NN
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Me siento realmente util con la labor que realizo.

La tara que realizo las percibo como algo sin importancia.

Mi trabajo me aburre.

Me gusta el trabajo que realizo.

Me siento complacido con la actividad que realizo.

RELACION CON LA AUTORIDAD

No No No

Mi jefe es comprensivo

Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.

La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

No me siento a gusto con mi jefe.

gany zle gz

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

SRR NNERE K RIS

\\\%\ N K Q\\\\\
NRAN N [N

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ )(i Aplicable después de corregjr [1] No ‘apllcable []
Apellidos y nombres del juez evaluadoP...,A.Q.‘..‘;LCf: ..... l. .‘;\.‘X‘..Qf..l .......... p 18%...... .\....\).\E W‘O“F\—_ ........................

DNI:

' Pertinencia: Si el item pertenece al concepto tedrico formulado.

....... OR300 0 T8 1 0. W

Arequipa,...,/.f.......de.Qshidel 201.8.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: se dice suficiencia, cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items B Pertinencia' | Relevancia® Claridad * Sugerencias ]
CONDICONES FISICAS Y/O MATERIALES Si No Si No Si No
1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
de mis labores. X A P K
13 | El ambiente donde trabajo es confortable. 3C X Pas
21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
| inigualable. X 2 X .
28 | En el ambiente fisico dende me ubico, trabajo comodamente. X X X -
32 | Existen las comodidades para un buen desempeno de las labores
diarias. X X o > P8
BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERACIONES Si No Si No Si No B
2 | Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo. X X X
7 | Me siento mal con lo que gano. X X X
14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. SC X X ]
22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econémicas. A X X ]
POLITICAS ADMINISTRATIVAS Si No Si No Si No
8 | Siento que recibo de parte de la institucion mal trato. X X X - .
15 | La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan . X
explotando. X X
17 | Me disgusta mi horario. X X % ]
23 | El horario de trabajo me resulta incomodo. G X X A
33 | N o te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias. o X i X
RELACIONES SOCIALES Si No Si No Si No
3 | El ambiente creado por mis comparieros de trabajo es el ideal
|| para desempenfiar. X X X
9 | Me agrada trabajar con mis comparieros. x X X
| 16 | Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo. X % X o
24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de : X
trabajo. = s X
N DESARROLLO PERSONAL Si No Si No Si No S
4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. X % X
10 | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. e I ¢ X
18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. X X X
25 | Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo. x s X
29 | M trabajo me hace sentir realizado. x X X
34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. Pl I X
DESARROLLO DE TAREAS Si No Si No Si No
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| 1 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que l o
| mejor que se hacer. - - X X X o -
8 | Mijefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral i
| agradable. X j X X
33 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. Do X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5,-/,;6 /@4 <A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable > Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
- o~ -
Apellidos y nombres del juez evaluador: .....C3.CELES. ... C%ﬂl/fg ...... &’(é@?ZA@D ..................
(o O, o0 b

' Pertinencia: Si el item pertenece al concepto tedrico formulado.
? Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: se dice suficiencia, cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Firma del experto informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° : DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia* Claridad® Sugerencias
POTENCIAL HUMANO Si No Si No Si No
7 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. > X X
19 | Nuestros directivos contribuyen a crear condicicnes adecuadas '
para el progreso de mi organizacion. X X X
4 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion. X X X
5§ | Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de A y
problemas. X % X
12 | Es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas ideas .
] sean consideradas. X X X
17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. X X o
‘11 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. b X .4
16 | Los premios y reconocimientas son distribuidos en forma justa. S¢ X X
21 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi ’
trabajo. X X X
18 | La limpieza de los ambientes es adecuada. X X X
-25 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de X X X
trabajo.
DISENO ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
10 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en N '
mi organizacion. ‘ X 7(
13 | Las tareas que desemperio corresponden a mis funciones. X NG X
3 | Mijefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomaruna | :
decision. ‘ X X X
14 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones. X X X
29 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores
para recabar apreciaciones técnicas o percepciones técnicas o x )( )(
percepciones relacionadas al trabajo.
30 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi ;
trabajo. X X X
34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. X X X
6 | Mi remuneracion es adecuada en relacion cor ¢l trabajo que .
realizo. X )( X
27 | Mi salario y beneficios son razonables.
CULTURA DE LA ORGANIZACION Si No Si No Si No
20 | Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud. X X X
23 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud. X X X
31 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud. b X X
24 | Las ofras areas o servicios me ayudan cuando las necesito. X G X
26 | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito. X b.g X
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5 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

11 | Me siento realmente util con la labor que realizo.

19 | La tara que realizo las percibo como algo sin importancia.

26 | M i trabajo me aburre.

30 | Me gusta el trabajo que realizo.

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.

X X X
X X X
X e X
o 7 X
X X i
i X X
RELACION CON LA AUTORIDAD Si No Si No Si No
6 | Mijefe es comprensivo X had X
12 | Es grata la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo. s z X o
20 | Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo. e Y X
27 | Larelacion que tengo con mis superiores es cordial. K ~ X
31 | No me siento a gusto con mi jefe. X X K
36 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. X X S
Observaciones (precisar si hay suficiencia): jf//—'/ C/1ec/A.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [><] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
-~ ~ . .
Apellidos y nombres del juez evaluador: ... CACERES...... CHIES., ERAAE. . AP TR DI ovsssossivssscsssiiss

DNE oo LT 26D
Especialidad del validador:./%ﬁy/.ﬁzgflﬁ Wnsﬂ/(/:/‘/ /Mﬁl/ aé Z M/”’;O}A'/a/("f( Eﬂéjﬁ”éﬁ

Arequipa,....Z.5......de.. @<l del 2018..

! Pertinencia: Si el item pertenece al concepto tedrico formulado.
% Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo R PEEROERSTE MR
. . . . S . . .z L s =
Nota: se dice suficiencia, cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension CENTRD R &

Firma del experto informante
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Anexo 5: Matriz de datos

Base de datos satisfaccion laboral

PIP [P [P [P [P [P [P [P [PR[PR[PR[PR[PR[PR[PR[PR|[PR|[PR|[PR|[PR|[PR|[PR|[PR|[PR|PR|PR|[PR|[PR[PR[PR[PR[PR[PR[PR[PR to
3|3 |2(3|3|3|3|2|2|2|2|3|2]2|3[3[3|2]3|3|3|3|2]3|3|3|3|2|2|2|2|3|2|2]|3]3 o
112|383 |sf2]2|2|3|3|1|2|3|3|3|1|1|2|3|1|1|1]2]|3|1]|2]2]2]3|3]|1]2]3]|3]|3]1 !
1
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3|4|2|1|3|2]|2|3|3|3|2|3|3|2|2|3|4|2]|1|3|3|4]|2]1]|3|2]|2]|3|3|3|2|3|3|2]|2]3 o
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2|3 |2(3|3|4|3|3|3|[3|2|3|2|3|[3|]2[3|2|3|3|2|3|2|3|3|4|3|3|3|3|2|3|2|3|3]2 o
23|33 |3|2]|2|2|3|2|2|3|3|4|3|2|3|3|3|3]2|3|3[3|[3|2]2|2|3|2|2]|3[3|4]|3]2 o
1
2|3 |4afa|3|3|2|2|afl2|2|3|2]2|3|2|3|4]|4|3|2|3|4a|a|3|3|2|2|a|2|2|3|2|2]|3]2
1|23 |3|3[3|3|2|3|3|1|2|3|3|3|1|2|3|3|3|1]2]3[3[3|3[3|2]3[3]|1]2]3]|3]|3]1 8
1
2|4|2(3|4|3|3|3|4a|3|2|3|2|3|[3|2|4|2|3|4|2|4a|2|3|4|3|3|3|4|3|2|3|2|3|3]2
1
2|4 |3|2|2|4|3|3|3|3|a|3|3|2|2]|2|4|3|2]|2|2|4|3|2]|2|4|3|3|3|3|4|3|3|2]|2]2
1(3|2|3|3|1]2|2|1|2|1|3|2|a|3|1|3|2|3|3|1|3|]2|3[3|1]|2]2]|1]2]|1]|3]2]4]3]1 !
1
4|la|3|2|1|3|4a|3|3|3|2|3|3|2|1|4|4|3|2|1|4|a|3]|2]|1]|3|4a|3|3|3|2|3|3|2]|1]24
1(3|2|1|4a|3|3|3|3|3|1|3|2|2|3|1|3|2|1|a|1|3|2]|1]4|3|3|3|3|3[|1]3]|2]2]3]1 8
1|2|4|2|3|1|3|3|3|a|1|2|3|a|3|1|2|a|2|3|1]|2|4]|2|3|1|3|3|3|4a]|1]2]3]|4]|3]1 o
103|233 [3|1|3|3|3|1|3]|a|3]|3|r|3]2]|3[3|1]|3]2|3]|3[3|1]3][3|3]|]1]3]|]a]3]3]1 9
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Base de datos clima organizacional

PR PR |PR |PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE | PRE [PRE |PRE [PRE [ P [ D | C | tota
E7 |[E8 |E9 |10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 H{O|O]|I2
3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 S g é 71
2 3 3 3 1 1 2 3 1 1 1 2 3 1 2 2 2 3 3 1 2 3 3 3 1 1 2 3 g 2 é 59
3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 [E, i 78
3 3 2 2 3 4 2 1 3 3 4 2 1 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 4 2 1 i é i 70
1 2 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 4 3 4 4 2 2 2 1 1 2 3 3 3 2 3 4 g i S 72
2 4 3 3 1 2 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 4 1 2 4 3 3 1 2 3 3 g i i 73
2 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 g g 2 89
3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 i g i 77
3 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 4 3 2 3 3 3 g 2 g 74
3 2 2 3 2 3 4 4 3 2 3 4 4 3 3 2 2 4 2 2 3 2 2 3 2 3 4 4 g 5 2 81
2 3 3 3 1 2 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 3 1 2 3 3 é i é 68
3 2 3 3 2 4 2 3 4 2 4 2 3 4 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 2 4 2 3 g é g 80
3 3 2 2 2 4 3 2 2 2 4 3 2 2 4 3 3 3 3 4 3 3 2 2 2 4 3 2 g g i 80
3 2 4 3 1 3 2 3 3 1 3 2 3 3 1 2 2 1 2 1 3 2 4 3 1 3 2 3 g ‘21 é 59
3 3 2 1 4 4 3 2 1 4 4 3 2 1 3 4 3 3 3 2 3 3 2 1 4 4 3 2 2 é g 77
3 2 2 3 1 3 2 1 4 1 3 2 1 4 3 3 3 3 3 1 3 2 2 3 1 3 2 1 é é é 64
2 3 4 3 1 2 4 2 3 1 2 4 2 3 1 3 3 3 4 1 2 3 4 3 1 2 4 2 623 i é 69
3 4 3 3 1 3 2 3 3 1 3 2 3 3 3 1 3 3 3 1 3 4 3 3 1 3 2 3 g i S 72
2 2 4 1 4 2 2 2 1 4 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 4 1 4 2 2 2 ; é é 51
2 4 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 4 3 3 3 3 2 4 3 2 3 2 2 3 S g g 75
2 2 2 1 3 4 2 2 1 3 4 2 2 1 4 1 2 4 4 3 2 2 2 1 3 4 2 2 g % i 74
3 2 2 1 1 3 2 2 1 1 3 2 2 1 1 1 2 1 1 1 3 2 2 1 1 3 2 2 ; é i 46
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Anexo 6: Consentimiento informado

ELEs® CONSENTIMIENTO INFORMADO

Le saludamos cordialmente.

Somos estudiantes de la Facultad de Salud y Nutricién de la Universidad Privada TELESUP, y
estamos realizando la investigacién titulada “CLIMA ORGANIACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO SALD TIABAYA.,AREQUIPA
20187, cuyo objetivo es determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral de los trabajadores del centro salud Tiabaya Arequipa 2018 Realizado por las
estudiantes: Lourdes Agustina Huacho Gutiérrez.y Karina Isabel Cornejo Lazo.

Esta investigacion servirda para conocer y proporcionar informacién que permita conocer la
percepcién del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores que laboran en
dicha institucién de salud.

Su participacién nos es de suma importancia para el desarrollo de nuestra investigacién, el cual
consistira en responder a una Ficha individual previamente elaborada, asi mismo la aplicacion de
dos cuestionarios en donde se valorara el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Las respuestas brindadas sera anonimas, y la informacién que nos brinde sera utilizada para fines de
esta investigacion.

Pido a Usted, acceder a mi solicitud por ser de justicia.

Fecha: Arequipa, 23 de octubre del 2018.

Lourdes Agustina Huacho Gutiérrez Karina Isabel Comnejo Lazo
"D.N.I 29512332 D.NI: 29654250
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Anexo 7: Informe aceptacion para realizar la investigacion

% = é “DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA LAS MUJERES Y LOS HOMBRES” G\Pe@_)\ﬁ
s “ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL” = "\
. GOBIERNO REGH
“ANO DE LA IGUALDAD Y LA NO VIOLENCIA CONTRA LA MUIJER” .
INFORME N° 131 -2018-GRA/GRS/GR-RSAC-D-MRS-TIAB-J-
De :Dra.Valeriana Valdivia Manzaneda
Gerente de | centro de salud Tiabaya
ASUNTO : Aceptacion para realizar la Investigacion de estudio de las alumnas de la univerdiad
TELESUP.
FECHA : Arequipa ,28 de Octubre del 2018

Por medio de la presente me es grato comunicarles que su solicitud (carta de
consentimiento) de realizar el estudio investigacion en el establecimiento de salud Tiabaya
que esta bajo mi responsabilidad, se da formalmente aceptada por el comité tecnico de la
institucion.

Con motivo de la aceptacion de su solicitud de investigacion se le pide comunique lo mas
pronto posible con nosotros para establecer la fecha de inicio de sus actividades.

Sera un placer contar con su colaboracién y agradeciendo su atencion, quedo a sus drdenes.

Atentamente.

C.c :Archivo
LVM/wgo

AREQUIPA SOMOS TODOS Calle Paz Soldan s/n distrito Tiabaya
Teléfono 054-439402

Email:microredtiabaya@hotmail.com
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Anexo 8: Desarrollo de la propuesta de valor

Uno de los modelos esenciales de la propuesta de esta investigacién es
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores del Centro Salud Tiabaya.

La presente investigacion es un tema de interés y de actualidad ya que
tiene su fundamento a que existen algunas investigaciones enfocadas con el
elemento del Clima organizacional y la satisfaccion laboral desempefian un papel
muy importante en el desarrollo empresarial ,el cual ha sido un tema que ha cobrado
gran importancia en el ambito laboral, ya que sirve como referente de la percepcion
individual que se hagan los empleados del medio ambiente laboral de la
organizaciéon y la descripcion de sus propiedades, como su ambiente fisico,
caracteristicas estructurales y ambiente social, representando una fuerte influencia
en el comportamiento del trabajador, reacciones y sentimientos en su lugar de

trabajo y en la productividad de la empresa.

Por lo tanto las consecuencias positivas incluyen: satisfaccion, sensacion de
éxito, afiliacion, poder, productividad, adaptacion, innovacién, etc. Y las
consecuencias negativas incluyen: inadaptacién, alta rotacién, ausentismo, poca

innovacion, baja productividad, etc.

Un clima organizacional saludable fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional basada en las necesidades, valores expectativas, creencias, normas
y practicas compartidas y transmitidas por los miembros de una institucion y
expresadas en forma de comportamientos compartidos. Logrando asi que un buen
clima organizacional puede traer una buena motivacion y buen desempefio en el
trabajo. Por lo tanto, la satisfaccion laboral seria satisfactoria y l6gicamente ello
traeria grandes beneficios tanto para el personal que brinda el servicio como para los

propias usuarios.
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En los resultados de la presente investigacion nos da a conocer que clima
organizacional y la satisfaccion laboral tienen relacion tipo positiva y de grado fuerte

lo cual concluyen que existe correlacion estadisticamente significativa.
De acuerdo al analisis realizado
Se propone realizar intervenciones mediante las siguientes actividades:

o Desarrollar habilidades y capacidades que permitan intervenir y crear
estrategias, teniendo en cuenta objetivos personales y organizacionales,
mediante la intervencion del psicdélogo.

o A los directores : Se propone que estas mediciones sean anuales para
hacerlas comparables en el tiempo y permitan evaluar los resultados
alcanzados, estableciendo medidas correctivas para lograr mejorar la calidad
en las organizaciones de salud, basada en un mejor disefio organizacional,
potencial humano y cultura, mediante la aplicacion del Documento Técnico:

Metodologia para el estudio del clima organizacional.

Con esta intervenciones permitira detectar las fortalezas y debilidades
organizacionales relacionados al clima organizacional, permite diagnosticar las
fuentes de conflicto ,de estrés o de insatisfaccion contribuyentes a generar
comportamientos negativos y monitorizar el resultado de las acciones ,planes y/o
proyectos de mejora del clima organizacional, para evaluar su avance en diferentes

momentos.
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