UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

(Creada por Ley N° 25265)

FACULTAD DE ENFERMERIA
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA

TESIS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

DEL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION HUANCAVELICA - 2015

LINEA DE INVESTIGACION:
SALUD PUBLICA

PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADA EN ENFERMERIA

PRESENTADO POR :
Bach. HUAMAN CUCHO, Guisela Giovana
Bach. RAMOS CUNYA, Judith

HUANCAVELICA - PERU
2015



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

(Ley de Creacién N° 25265)

FACULTAD DE ENFERMERIA !

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En la Ciudad Universitaria de Paturpampa, auditorio de la Facultad de Enfermeria, a los 23 dias
del mes de diciembre del afio 2015 siendo las 11:00 horas, se reunieron los miembros del Jurado
Calificador, conformado de la siguiente manera:

- Dra. Lida Inés CARHUAS PENA Presidente
- Mg. Benjamina Zo6sima ORTIZ ESPINAR Secretaria
- Mg. Guido FLORES MARIN Vocal

Designado con Resolucion N° 227-2015-COFA-ENF-R-UNH (27.08.15), de la tesis titulada CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO
DE SALUD ASCENSION — HUANCAVELICA 2015.

Cuyo autor(es) es(son) el (los) graduado(s):

BACHILLER(ES):

HUAMAN CUCHO Guisela Giovana y RAMOS CUNYA Judith

A fin de proceder con la evaluac10n y calificacion de la sustentacion de Tesis antes citado,
programado mediante Resolucion N° 216-2015-D-FENF-R-UNH (22.12.15).

Finalizado con la evaluacion; se invitd al publico presente y al sustentante abandonar el recinto; y,
luego de una amplia deliberacion por parte del jurado, se flegd al siguiente resultado:

HUAMAN CUCHO Guisela Giovana
APROBADO =] poR:. LABWIILOAD. ..........

DESAPROBADO D

RAMOS CUNYA Judith

APROBADO - [2<] PoOR:. WML LY

DESAPROBADO [:]

En serial de conformidad a lo actuado se firma al pie.

g/  fots




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
{Creada por Ley N° 25265)

FACULTAD DE ENFERMERIA ,
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA

TESIS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL ADSCRITO AL
CENTRO DE SALUD ASCENSION -
HUANCAVELICA 2015

JURADOS:

PRESIDENTE ( ﬂjﬂ@/

Dra. Lida Inés, CARHUAS PENA

SECRETARIA - Z{%‘:"

Mg. Beﬁ ina Zésima, ORTIZ ESPINAR

VOCAL

id6, FLORES MARIN

HUANCAVELICA - PERU

2015



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
(Creada por Ley N° 25265)

MAIINYOR >

. '3'

FACULTAD DE ENFERMERIA

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ENFERMERIA

TESIS

-

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL ADSCRITO AL
CENTRO DE SALUD ASCENSION -
HUANCAVELICA 2015

\

ASESORA:

K@W
Z

Mg. Charo Jacqueline, JAUREGUI SUELDO

HUANCAVELICA - PERU

2015

o1



DEDICATORIA

A Dios que me ha permitido
llegar hasta este punto vy
haberme dado salud para
lograr mis objetivos, ademas
de su infinita fortaleza bondad
y amor.

A mis padres pilares
fundamentales en mi vida en
especial a mi madre por creer
en mi estar en los momentos
mas dificiles y porque siempre
me apoya.

A mis Abuelitos que Dios los
tenga en su gloria.

Judith

. A mis padres  por sus

consejos y apoyo en los
momentos en los que se
presentaron dificultades.
esfuerzo y comprension. .

A dios porque dia a dia
esta conmigo.

Guisela Giovana

(3



i

~ AGRADECIMIENTO

A DlOS por brmdarnos la oportunldad de vivir, y por gunarnos por el

- camlno correcto
A nuestros padres, por dar_no's la vida y apoyo en todo lo que nos hemos
propuesto.' "

‘AI personal que Iabora en eI Centro de Salud de Ascensuon por bnndarnos

. f, su tlempo y su apoyo durante el proceso de este trabajo

A Ia asesora y Jurados del trabajo de mvestlgacxon por el asesoramlento L

en todo el proceso de Ia tesns



vii
TABLA DE CONTENIDOS
PORTADA ..o i
ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS ovvvoooooooooo e i
PAGINA DE JURADOS ..o
PAGINA DE ASESORES .......oovovvovvnnl IR iv
DEDICATORIA oo oo e v
AGRADECIMIENTO oo, ¥
TABLA DE CONTENIDOS ..o Vi
INDICE DE TABLAS oo
INDICE DE FIGURAS ooooeoeeeeoeoeeoeoeoeeoeoeeeeoeoeeeeeeeeee i i
LISTA DE SIGLAS Y ABREVIATURAS oo i
RESUMEN oo, i
ABSTRAC ..ottt Xiv
INTRODUCCION oo, 1
CAPITULD | oo, 2
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA oo 2
11.  DESCRIPCION DEL PROBLEMA ...
12.  FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3, OBIETIVOS oo
T4 JUSTIFICACION oo 6
15, DELIMITACIONES oo 7
CAPITULO 1l oo 8
MARCO DE REFERENCIAS oo 8
21, ANTECEDENTES DEL ESTUDIO c..oooemsrcsmrosssmssssn B
220 MARCO TEORICO oo 11
2.3 MARGCO CONGCEPTUAL oo 16
24, HIPOTESIS oo 34
25, DEFINICION DE TERMINOS .o 35
26, IDENTIFICACION DE VARIABLES oo e 36

2.7. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES ..........covvvvrvmmmmnnscesssssasnsssssesssesens 37



viii

2.8. AMBITO DE ESTUDIO O DESCRIPCION DEL AREA DE ESTUDIO........ 45

CAPITULO Ml e e e 46

MARCO METODOLOGICO ..oovmreeeeeeeeeeeereeeeeressssessssssessssssssssssssssessessessssssssssssssssssons 46

3.1, TIPODE INVESTIGACION oo eessseesen 46

3.2 NIVEL DE INVESTIGACION ..o eeeeeeeseeess s eeeessseeseeres s ' 46

3.3, METODO DE INVESTIGACION ..o ecrerseseeseenes cverereeenens 46

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS ............... 47

3.5. DISENO DE INVESTIGACION cteeseesseerenene a7

3.6. POBLACION MUESTRA Y MUESTREO e eeeeee et ees e sess e 48

37. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS oo 48

3.8.  TECNICA DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS .o 49

CAPITULD IV e ettt r e e 50

PRESENTACION DE RESULTADOS ....oovooreeereseserevesmessssseseensessssssessassesssssesmsesssssesssasssssssssanssssseses 50

4.1, DESCRIPCION E INTERPRE TACION DE DATOS ..o eeeeeessessesann 51

42.  ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS w.covoooeeeeeeeeeronseesseeressseeseeeesessessenes 58

4.3,  DISCUSION DE RESULTADOS .....oooeeereeeereeeersssivesssesssesssessmomssesesesmnsssssssessmensesseses 77

CONCLUSIONES ........ ettt 84

RECOMENDACIONES oo 85

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..o oo 87

BIBLIOGRAFIA COMPLEMENTARIA .......cocoiiiiiiiiiinieneis e 89
ANEXO N® 01 ..o e A

MATRIZ DE CONSISTENCIA ...oooeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeoessesessesessssessssessesssesssesssesssssesemassssssesesesssssessmssssassseses A

ANEXO 02ttt e et et e et ettt et e e C

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL woovvvveeeeee e eeeeseeeesessssesssessessesssesassossesssesmsssssssssssesssessessses C

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL ......lvceooseseeeeeveessseessssssessseseessssmsessseseassssesesesesssssesssssssssserees F

ANEXO NC 03 ..ottt et et e e st e e s e e e e st e s eeeenee e eeeeeen H

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS ..o, H

ANEXO N° 04 .o i J

CONFIABILIDAD DE INS TRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS oo }

ANEXON° 05 ....... oot eeee et e et e e g e e e e e e e nnnns Q

43°



ix
CATEGORIZACION DE VARIABLES ....oooreeveeeseesseereseeeeeerseseeeaesssssssssssessosssssaresssssesassssssessssserssssesessen Q
ANEXO NO 0B ...ttt et e et e et S
IMAGEINES ..ooovveeeeeeseresessesssssossseessssesessss s ssessmasessssssssaessasesssesssssessssessssssasesessos soesesvensessssssssmsesenessssaossese s
ANEXO NC 07 oot et et e e e e e e e e e ee e e e e e \Y
RESULTADOS COMPLEMENTARIOS ...oooeeoerercssssseeseseseeesssesessessseeseessseesssasessessssssesmssssssssssesessosse v
ANEXO NO DB, eet eeeee e e e e v et et s n s i e ereereeseesirs st s eeseeteessaesereesssnrenes X
ANEXO NC 00, i Y

_Toc437796960 ARTICULO CIENTIFICO ....eoeueeeireeeeeeerenessareneeraessssssesssssssssassssesienns Y



INDICE DE TABLAS

TABLAN°O01. CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL ADSCRITO AL
CENTRO DE SALUD ASCENSION-
HUANCAVELICA, 2015. ..o 51
TABLA N° 02. CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION EN
RELACION A SUS SUPERIORES, EN EL
PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION = HUANCAVELICA, 2015..........cooeveene.. 52
TABLAN° 03. CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
SOBRE LAS CONDICIONES FISICAS EN EL
TRABAJO, EN EL PERSONAL 'ADSCRITO AL
CENTRO DE SALUD ASCENSION -
HUANCAVELICA, 2015. ... 54
TABLAN® 04. CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION EN
LA PARTICIPACION DE DECISIONES, EN EL
PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015..........coeverrrrenn. 55
TABLAN®° 05. CLIMA ORGANIZACIONAL 'Y SATISFACCION
SOBRE SU TRABAJO, EN EL PERSONAL .
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION —_
HUANCAVELICA, 2015. ..o et e 56
TABLAN°06. CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
: SOBRE EL RECONOCIMMIENTO, EN EL
PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015........coooeneeeecn. 57



FIGURA N° 01.
FIGURA N° 02.

FIGURA N° 03.

FIGURA N° 04.
FIGURA N° 05.

FIGURA N° 06.

INDICE DE FIGURAS

CLIMA  ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL ADSCRITO AL
CENTRO DE SALUD ASCENSION-
HUANCAVELICA, 2015. ...
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION EN
RELACION A SUS SUPERIORES, EN EL
PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.....c.ccocvmrrerennn.
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
SOBRE LAS CONDICIONES FIiSICAS EN EL

- TRABAJO, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL

CENTRO DE SALUD ASCENSION -
HUANCAVELICA, 2015. ..o
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION EN
LA PARTICIPACION DE DECISIONES, EN EL
PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.......ccccoovverrrnenn.
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
SOBRE SU TRABAJO, EN EL PERSONAL
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION —
HUANCAVELICA, 2015. ..o
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
SOBRE EL RECONOCMIENTO, EN EL
PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.......cccooeverrerenn.

Xi

51

52

54

56

A



vV Vv

* LISTA DE SIGLAS Y ABREVIATURAS
g ‘C‘.S.A: Centro Salud de Ascénsién. -
OMS: Organizacién Mundial de la Salud

. V1: Variable uno _
- V2: Variable dos ‘_ .

Xl

, /zé



Xiii

RESUMEN

Objetivo. Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona
con la satisfaccién laboral del personal adscrito al Centro de Salud
Ascensiéon — Huancavelica, 2015. Metodologia. Tipo de investigacion
segun la intervenciéon del investigador observacional (no experimental),
nivel de investigacion correlacional, disefio no experimental transversal
correlacional. La poblacién estuvo conformado por 63 trabajadores. Los
instrumentos de recoleccion de datos fueron; Escala de clima
organizacional y satisfaccion laboral. Resultados. Si existe relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral ya que en la prueba de
hipétesis, el Coeficiente de correlacién de Spearman arroj6é un valor de 0,
274 y el un P valor fue 0, 030 y siendo este valor > 0,025, entonces se
acepta la hipotesis de investigacion. Al respecto el 50,80% de
trabajadores indicaron tener un clima organizacional regular y una
satisfaccion laboral alta, seguido del 49,2% que presentaron un clima
organizacional y una satisfaccion laboral regular. En conclusion, se puede
decir que en la actualidad el clima organizacional y la satisfacciéon laboral
constituyen en un elemento esencial para el logro de los objetivos

humanos y organizacionales.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, personal de

salud.
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ABSTRAC

Objective. Determine how the organizational climate is related to job
satisfaction seconded staff Ascension Health Center - Huancavelica,
2015. Methodology. Type of research as researcher intervention
observational (non-experimental), level of correlational research.
transversal correlational no experimental design. The population consisted
of 63 workers. The data collection instruments were: Scale 6f
organizational climate and job satisfaction. Results. The correlation
between organizational climate and job satisfaction because in hypothesis
testing, the Spearman's rank correlation coefficient showed a value of 0,
274 and the P value was 0, 030 and this value is> 0.025, then it accepts
the research hypothesis. About 50.80% of the workers indicated having a
regular organizational climate and_' high job satisfaction, followed by 49.2%
who have a regular organizational climate and job satisfaction. In
conclusion, we can say that at present the organizational climate and job
* satisfaction constitute an essential for achieving organizational objectives

and human element.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, personal health.
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INTRODUCCION

El clima organizacional estd dado por las.percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico
en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en
torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a
dicho trabajo(1). Clima organizacional y satisfaccién laboral son variables
que se relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo, su
calidad de vida laboral y que en consecuencia, afectan su desempeifio(2).
En el Centro de salud de Ascension se ha observado en algunos
trabajadores la relacién con sus companieros de trabajo no es adecuado.
Existe mala comunicacion entre algunos compaferos de trabajo. Existe
poco reconocimiento por la buena labor realizada. Por ello se decidio
hacer este estudio con el objetivo determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del personal
adscrito al Centro de Salud Ascension—Huancavelica 2015. La
investigacion pertenece al nivel correlacional, la poblacién de estudio
estuvo conformada por 63 trabajadores adscritos. Los resultados
permitiran:  Implementar buenas practicas para mejorar el clima
organizacional y por ello pueda influir en la satisfaccion laboral de los
trabajadores.

La tesis esta 'organizado'en cuatro capitulos: CAPITULO . planteamiento
del problema. CAPITULO II.: marco de referencias. CAP[TULO I marco
metodoldgico. CAPITULO IV: presentacién de resultados.

Las autoras.
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11.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Los miembros de la organizaciéon determinan en gran parte su
cultura y, en este sentido, el clima organizacional ejerce una
influencia directa, porque las percepciones de los individuos
determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas vy
valores que conforman la cultura de la organizacion. La cultura en
general abarca un sistema de significados compartidos por una gran
parte de los miembros de una organizacién que los distinguen de
ofras.

En la tesis “La cultura organizacional y su relacién con el desemperio
laboral del personal adscrito al Centro Clinico Quirdrgico Divino
Nifio”, Monagas — Venezuela, los hallazgos indican que la institucion
involucrada en el estudio posee un tipo de cultura burocratica, pero
débil, existe un alto nivel de rotacion de personal lo cual no les
permite tener conocimiento pleno de la cultura existente, se
determind que si existe relaciéon entre la cultura organizacional y el

desempefio laboral, ellas son dos variables que van de la mano para



lograr que el personal forme parte fundamental de la organizacion,
que exista competitividad empresarial y para alcanzar los objetivos y
metas organizacionales ya planteados. Tomando en cuenta algunos
factores que tendrian que ser reforzados los investigadores
sefialaron una serie de recomendaciones con la finalidad de que el
recinto de salud mejore el desempefio laboral y la cultura
existente(3). '

En el estudio “La cultura y el clima organizacional' como factores
relevantes en la eficacia del Instituto de Oftaimologia” Lima — Perd,
indican que el personal que labora en el Instituto de Oftaimologia
(INO) se ve afectado por diversos factores que inciden en su
eficacia, algunos de ellos son los diferentes estilos de liderazgo de
los directores ejecutivos que duran tan poco en el cargo, el deficiente
empleo de la comunicacion, la alta rotacion del personal asistencial y
administrativo sin previb aviso, el choque entre los valores de la
institucion y los valores individuales del personal; todo ello genera un
descontento que légicamente repercute en los ambientes de trabajo,
desarrollando climas laborales ambiguos, tensos y autoritarios que
merman la eficacia del personal en sus actividades, sin perder de
vis't,a el comportamiento de éste, que en el comun de los casos se
tornan retantes o apaticos ante lo que sucede en la institucion,
afectando directamente la calidad de servicio que se brinda. Hay que
recalcar que a veces los choques entre el personal tiene sus puntos
criticos en la formacién de los diferentes grupos existentes
(nombrado y el contratado) y en el desarrollo de sub-culturas
organizacionales. Ademas, el diferente nivel educativo de muchos de
los trabajadores produce que varias costumbres adoptadas por estos
sean muy dificiles de cambiar, como por ejemplo la difusion de
T?qmores y chismes, la falta de respeto por las fechas de entrega de
traubéjos, -el individualismo y figuretismo, etc. El incipiente desarrollo

de ‘la cultura organizacional en el INO, dio pie a que entre los



mismos trabajadores se originara una brecha, debido a que la mitad
de estos forman parte del personal nombrado que a pesar de gozar
de todos los beneficios dados por la ley (vacaciones, seguro, bolsa

- de viveres, horas extras, efc.) no se encuentran totalmente

1.2.
1.21

1.2.2.

identificados con su institucion; y por otro lado el grupo formado por
los contratados por servicios no personales que por carecer de todos
los beneficios que si poseen los nombrados, interiorizan una actitud
de malestar que no se manifiesta abiertamente y que ademas se
respalda por las mismas clausulas del contrato que firman, en el cual
textualmente se menciona el hecho de que este personal no
presentara vinculo alguno con la institucién, lo que definitivamente
hace que este personal no se identifique con la organizacion para la
cual trabaja(4).

En el Centro de Salud de Ascensiéon se ha observado que algunos
tramites administrativos que se utilizan no facilitan la atencion. El
trabajo que realizan algunos jefes inmediatos para manejar conflictos
no es bueno. Existe una mala comunicacién entre algunos
trabajadores. Algunos jefes inmediatos no se preocupan por crear
un ambiente laboral agradable. Algunos trabajadores no se
encuentran comprometidos con el trabajo del establecimiento de
salud. 5 .
Ante esta problematica se ha planteado la siguiente pregunta de
investigacion:

FORMULACION DEL PROBLEMA

. Pregunta general

,De qué manera el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal adscrito al Centro de Salud

Ascension- Huancavelica 20157

Preguntas especificas

» ¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con la

/72



satisfaccion sobre la relacion con sus superiores, del
personal adscrito al Centro de Salud Ascension—
Huancavelica 2015?

¢;De qué manera el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion sobre las condiciones fisicas en el trabajo,

del personal adscrito al Centro de Salud Ascension—

Huancavelica 20157

:De qué manera el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion sobre la participaciéh en las decisiones, del
personal adscrito al Centro de Salud Ascensiéon -
Huancavelica 20157 '

¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion sobre su trabajo, en el personal adscrito al
Centro de Salud Ascension— Huancavelica 20157 '
¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccidon sobre el reconocimiento, del personal adscrito

al Centro de Salud Ascension— Huancavelica 2015?

1.3. OBJETIVOS

131.

Objetivo general
Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona
con la satisfaccion laboral del personal adscrito al Centro de Salud

Ascension— Huancavelica, 2015.

1.3.2. Objetivos especificos

> Establecer de qué manera el clima organizacional se

relaciona con la satisfaccidon sobre la relacion con sus
superiores, en el personal adscrito al Centro de Salud
Ascension — Huancavelica, 2015.

Evaluar de qué manera el clima organizacional se relaciona
con la satisfaccion sobre las condiciones fisicas en el trabajo,
del personal adscrito al Centro de Salud Ascension-

Huancavelica, 2015. -
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» Identificar de qué manera el clima organizacional se relaciona
con la satisfaccién sobre la participacion en las decisiones, del
personal adscrito al Centro de Salud Ascension—
Huancavelica 2015.

» Evaluar de qué manera el clima organizacional se relaciona
con la satisfaccion sobre su trabajo, del personal adscrito al
Centro de Salud Ascension— Huancavelica 2015.

> Establecer de qué manera el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion sobre el reconocimiento, del
personal adscrito al Centro de Salud Ascension—
Huancavelica 2015.

1.4. JUSTIFICACION

Al existir algunas debilidades sobre las variables de estudio como:
La mayoria’ de directivos no contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso del establecimiento de salud. En cuanto
a la escasa comunicacion entre el usuario y el personal. Al evaluar
el clima organizacional se conocera la percepcioén que el personal
tiene de la situacion actual de las relaciones en la organizacion, asi
como las expectativas futuras, al respecto los resultados servira para
definir prbgramas de intervencion y desarrollar un sistema de
seguimiento y evaluacion. Cuando se realizan intervenciones para el
mejoramiento organizacional, es conveniente realizar mediciones
iniciales del Clima Organizacional, como referencia objetiva y

técnicamente bien fundamentada, mas alla de los juicios intuitivos o

anecdoticos. Dicha medicion permite una mejor valoracion del efecto

de la intervencion. Por otro lado los resultados contribuirdan a la
realizacion de otros trabajos de investigacion de mayor profundidad

en el enfoque cuantitativo y cualitativo.
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1.5.

DELIMITACIONES

Delimitacion temporal. La investigacion se inicié el mes de

~marzo 2015y culmindé el mes de diciembre 2015.

Delimitacion espacial. La investigacion se ejecuté en el Centro

de Salud de Ascension.

Delimitacion de unidad de estudio. Las unidades de estudio
estuvo conformados por trabajadores en condicion de
contratados y nombrados.

Delimitacion téérico. En esta investigacion se tom6 como base
Teoria de los dos factores y Teoria del sistema conductual
Delimitacion conceptual. Los conceptos desarrollados en la

investigacion son clima organizacional y satisfaccién laboral.
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- CAPITULO I

MARCO DE REFERENCIAS
2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO
2.1.1. Internacional
- Paredes y Pineda (5) en el estUdio “Influencia del clima

organizacional sobre la satisfaccion laboral en los
empleados de la Municipalidad de Choloma”, realizado en -
Honduras en el afio 2012. Los resultados obtenidos en
esta investigacion permiten concluir que existe asociaciéon
estadistica significativa entre el clima organizacional con
la satisfaccion laboral en los empleados de Ila
Municipalidad de Choloma, Cortés.” Sin embargo, la
influencia que tiene el clima organizacional sobre la
satisfaccion laboral de estos empleados es de 64%; por lo
que se puede ver la satisfaccion de los empleados de la
municipalidad se debé a gran medida a los factores del
clima organizacional, comprobando asi la hipdtesis
planteada de investigacion. En términos generales la

percepcion del clima organizacional por parte de los



empleados, califican el clima organizacional de manera
desfavorable con un 61%. En relacién a la autonomia, se
puede mostrar que fue calificada de manera positiva con
un porcentaje de 54%, al igual que la dimensién confianza
con un porcentaje favorable de 64%, el apoyo que se da
entre los empleados con un 52%, y por ultimo innovacion

‘con un porcentaje favorable de 61%. Los empleados

manifiestan trabajar bajo presién, ya que fue calificada de
manera desfavorable con un porcentaje de 58%, de igua_l
manera la Cohesion fue calificada negativamente con
un porcentaje de 54%, ademas los empleados
manifestaron sentirse inconforme con la dimension
reconocimiento ya que lo califican con un 55% de
insatisfaccion. En relacién a la equidad laboral, la mitad
de los empleados manifiestan sentirse satisfechas y el
otro 50% lo califican negativamente. En cuanto a la
satisfaccion al trabajo que desempeiian, estos manifiestan
un grado de insatisfaccion de 55%, ademas mostrando un
indice alto (82%) de insatisfaccion con la oportunidad de
desarrollo. Manifiestan una gran inconformidad en el
salario que reciben, ya que califican la dimensiéon de
satisfaccion con la relaciéon remuneraciéon con un 91% de
insatisfaccion. Los empleados manifiestan satisfaccion
con el ambiente fisico en un 66% de satisfaccion y con la

forma que realizan su trabajo con un 54% de satisfaccion.

2.1.2. Nacional

Mino (6) en la tesis “Correlacion entre el clima
organizacional y el desempeno en los trabajadodres del
restaurante de parrillas marakos 490 del Departamento de
Lambayeque”. Se determina que existe un grado de

correlacion baja entre el clima organizacional y el

P
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désempeﬁo en los trabajadores. La dimensién con menor
promedio dentro de la variable desempefio, es el
compromiso, que indica particularmente la falta de trabajo
en equipo, coordinacién y compromiso de los trabajadores
para con la empresa, lo que desencadena un clima laboral
desfavorable que produce menos productividad para con
la empresa e influye en sus servicios al cliente. Dentro de
la variable clima laboral, encontramos que la falta de
estructura organizacional y el mal programa de
remuneraciones causa que el personal se desmotive
totalmente, repercutiendo en su desempefio y
desarrollando estrés, lo que puede ser el causante de la
falta de compromiso y trabajo de equipo de los
trabajadores de la empresa. En conclusion el clima laboral
influye en el desempefio, es decir que un trabajador tiene
un mejor desempefio cuando percibe o experimenta un
mejor clima laboral.

Castillo(7) en el estudio “Clima, Motivacién Intrinseca y
Satisfaccion Laboral en Trabajadores de Diferentes
Niveles Jerarquicos”. Los resultados muestran una
correlacion significativa y positiva entre las variables clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccién
laboral(r(100) entre .40 y .58, p<.01). Existen también, en
los diferentes grupos  jerarquicos, diferencias
estadisticamente  significativas entre las  variables
estudiadas. Los trabajadores que ocupan posiciones mas
elevadas dentro de la organizacion, perciben el clima
organizacional de manera mas favorable, reportan niveles
mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral
(4.00, 5.74 y 4 47 respectivamente). |

[
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2.1.3. Local
- Clemente y Lo6pez(8) en la tesis ‘Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal de
salud del Hospital Departamental de Huancavelica, 2009”
formularon como objetivo determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral. El nivel de
investigacion a que pertenece es correlacional. Las
conclusiones indican que el clima organizacional influyo
significativamente en el desempefio laboral del personal
~de salud del Hospital Departamental de Huancavelica,
puesto que los comportamientos  organizativos
condicionaron las actitudes y comportamientos de los
trabajadores, por ello la institucion requiere contar con
mecahismos que mejoren y establezcan criterios claros
~para la gestién del cambio. Los médicos, enfermeros,
obstetras y técnicos en enfermeria, en relacion a las
dimensiones presentd un desempefio laboral promedio,
pero no por falta dg un desarrollo competitivo sino mé.s
bien que la relacién entre las personas y la organizacién

no siempre es cooperativa y satisfactoria.
2.2. MARCO TEORICO

2.2.1. Teoria de los dos factores
Esta teoria de los dos Factores fue propuesta por Frederick
Herzberg, indica que la satisfaccion o insatisfaccion del
individuo en el trabajo es producto de la relaciéon con su
empleo y sus actitudes frente al mismo. Herzberg desarrolio
- su teoria con base en una investigacion realizada en 200
ingenieros y contadores quienes «relataron una experiencia
de trabajo excepcionalmente buena, y otra,

excepcionalmente mala» («incidentes criticos»). En
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.consecuencia, se propone la existencia de dos clases de
factores: _

Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion
empleado frabajo, realizacion, reconocimiento, la promocion,

el trabajo estimulante y la responsabilidad.

e Factores Extrinsecos. Las politicas y la administraciéon de
la empresa, relaciones interpersonales, sueldo, la

supervision y las condiciones de trabajo.

De modo que «satisfaccion laboral» e «insatisfaccion
laboral» se explican por diferentes factores; la primera por
Factores Intrinsecos, mientras que la segunda, por la
carencia de Factores Extrinsecos, pero de ningiin modo una
es lo opuesto de la otra. Los factores intrinsecos tendrian el
potencial de llevar a un estado de satisfaccion con el puesto,
porque pueden satisfacer las «necesidades de desarrollo
Psicolégico». De modo que el sujeto se interesard en
ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades
- creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos

alcanzables sélo en puestos con dichas caracteristicas, pero

cuando no ofrece oportunidades de desarrollo psicolégico,

experimentara sélo «ausencia de satisfaccién» Por otro lado,
la insatisfaccion laboral estaria asociada a los factores
- extrinsecos del trabajo, el deterioro de estos factores -por
ejemplo el creer estar inequitativamente pagado- causaria

insatisfaccion. Su mejoramiento aumento de sueldo-

eliminaria la insatisfaccion, pero no causaria satisfaccion

laborai. De modo que éstos funcionan como una vacuna que
evita que la persona enferme, pero no mejora la salud Lo
interesante es que para motivar al individuo, se recomienda

poner de relieve el logro, reconocimiento, trabajo en si, la

-
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responsabilidad y el crecimiento, y se debe cuidar también
de los Factores extrinsecos. Sin embargo, las criticas al
trabajo de Herzberg son muy numerosas, siendo las
principales, las referidas a su método de reunir datos, el cual
supone que la gente puede, y desearia reportar sus
experiencias de satisfaccion e insatisfaccion correctamente.
De hecho, la gente esta predi‘spuesta; y tiende a atribuirse

los sucesos de éxito, mientras aluden a factores externos

~como causas de fracasos. Asimismo, la teoria es

incompatible con investigaciones precedentes, dado que

ignora las variables situaciones especificas. Herzberg

supone que se da una relacion entre satisfaccion y la
productividad, pero su metodologia no se ocupa de la
segunda, si se desea relevar la investigacion es preciso

suponer una fuerte relacion entre - satisfaccion y

productividad (9);

Teoria del sistema conductual v

El modelo de Dorothy Johnson considera al ser humano

como un sistema conductual compuesto por siete de

subsistemas interactivos e integrales (10).

Cada subsistema tiene objetivos estructurales tales como:

meta, predisposicion a actuar, centro de la accion y

conducta; y funcionales, proteccion de las influencias

daiiinas, nutricion y estimulacion para aumentar el desarrollo

y prevenir el estancamiento (10).

Los subsistemas segun Dorothy Johnson son siete (10):

- De dependencia: Promueve wuna conducta de
colaboracion que exige una respuesta reciproca, sus
consecuencias son la aprobacion, la atencion o
reconocimiento y la asistencia fisica, la conducta

dependiente evoluciona desde un grado total de

Y
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dependencia de los demas hasta un mayor grado de
dependencia de uno mismo.

- De ingestion: Tiene que ver con como, cuando, qué y
cuanto y en qué condiciones nos alimentamos; cumple
asi la amplia funcién de satisfacer el apetito. Se
encuentra estrechamente relacionado con factores
ecolégicos, sociales ademas de biologicos.

- De eliminacion: Se relaciona con cuando, como y en qué
condiciones se produce la eliminacién, en los aspectos
biolégicos de este subsistema influyen factores sociales y
fisioldgicos hasta el punto que pueden entrar en conflicto
con él.

- Sexual: Obedece a la doble funcion de procreacion y de
satisfaccién, incluye el cortejo y el emparejamiento y del
mismo modo contempla un amplio espectro de conductas
asociadas con el papel sexual.

- De agresividad: Consiste en proteger y conservar y
proviene de una intencién primaria de dafar a los demas.
La sociedad demanda limites en los modos de

" autoproteccion y pide que se respete y proteja tanto a las
personas como a su propiedad.

- De realizacion: Su funcidn consiste en controlar o
dominar un aspecto propio del mundo circundante hasta
alcanzar cierto grado de superacion, a ésta se relacionan
estrechamente las cualidades intelectuales, fisicas,
mecanicas y sociales.

- De afiliacion: Proporciona supervivencia y seguridad. Sus
consecuencias son inclusion, intimidad, y formacién y
mantenimiento sociales de un enlace social fuerte.

Segun el Modelo, los conceptos del meta-paradigma son los

siguientes (10):

(0
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Persona: Es un sistema abierto, interrelacionado; se
esfuerza constantemente en mantener una situacion
estable mediante la adaptaciéon al entorno.

Entorno: Hace referencia a un entorno externo e interno
de la persona, aunque no lo explica.

Salud: Es un estado dinamico y dificil de conseguir,
influido por factores biolégicos, psicolégicos y sociales.
Se define como el equilibrio y la estabilidad del sistema
conductual de la persona.

Enfermeria: Es una fuerza de regulacion externa, con el
fin de mantener o restaurar el equilibrio yvla estabilidad

del sistema conductual.

Otras definiciones segun Dorothy Johnson (10):

Conducta: Una consecuencia de estructuras organicas y

de los procesos que se coordinan y articulan a través de

las respuestas a cambios en la estimulacion sensorial, en

este caso se debe analizar como la conducta se ve
afectada por la presencia real o supuesta de otros seres
sociales. ,

_Sistema:' Es un todo que funciona como un conjunto en
virtud de la interdependencia de sus partes. El sistema
actla para mantener un equilibrio entre sus partes
mediante ajustes y adaptaciones a las fuerzas que
actuan sobre ellas.

Sistema conductual: Abarca las diversas formas de
conducta del modelo, repetitiva e intencionada. El
hombre como sistema conductual trata de alcanzar un
equilibrio a través de ajustes y adaptaciones que
consigue hasta cierto punto, para actuar de una forma

eficaz y eficiente.

‘Subsistemas: Es un mini-sistema, con una meta y una

/7
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funciébn particular, propia y que se puede mantener
siempre y cuando no se interrumpa su relacion con los
demas subsistemas vy el entorno.

- Equilibrio:' Es un estado de reposo estable, aunque mas o
menos transitorio, en el que el individuo se encuentra en
armonia consigo mismo y con su entorno; implica que las
fuerzas biologicas y psicolégicas estén en equilibrio entre
si y con las fuerzas sociales que se le afrontan.

- Tension: Es un estado de presion o esfuerzo y se puede
contemplar como el producto final de la interrupcion del
equilibrio; la tension puede ser constructiva cuando se da
-una adaptaciéon al cambio o destructiva cuando se
produce un uso ineficaz de la energia que impide la
adaptacién y causa un posible dafo estructural, la
tension es un indicio de la interrupcién del equilibrio. |

- Factor estresante: son los estimulos internos o externos

_ que producen tensién y un cierto grado de inestabilidad.
2.3. MARCO CONCEPTUAL

2.3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL |
Se define al clima organizacionai como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto
al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a ély
las diversas regulaciones formales e informales que afectan
a dicho trabajo. '
2.3.1.1. Importancia _
El estudio del clima organizacional, permite conocer, en
forma cientifica y sistematica, las opiniones de las personas
acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con

el fin de elaborar planes que permitan superar de manera

priorizada los factores negativos que se detecten y que
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afectan el compromiso y la productividad del potencial

humano.

2.3.1.2. Caracteristicas del clima organizacibnal

Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que

guardan relacion con el ambiente de la organizacion en que

se desempefian sus miembros:

e Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar

cambios por situaciones coyunturales.

e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de

los miembros de la organizacion.

o Afecta el grado de compromiso e identificacion de los

miembros de la organizacion.

o Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo

de direccioén, politicas y planes de gestion, etc.)

2.3.1.3. Diferencia entre clima y cultura organizacional.
TABLA N°01. CLIMA'Y CULTURA ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

Conjunto de valores, creencias
entendimientos que los integrantes de
una organizacion.

Percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos
que ocurren en un medio laboral.

Se ftrasmite en el tiempo y se v3
adaptando de acuerdo a las
influencias externas y a las presiones
internas producto de la dinamicd
organizacional (evolucion histérica).

Refleja la forma en que estan
hechas las cosas en un entorno de
trabajo determinado (Instantanea no
histérica).

Es duradera

Tiene caracter temporal.

Precede y fundamenta el clima.

Influye directamente en e
desarrollo . de las actividades

Medicion cualitativa / observacion dg
campo.

Medicién cuantitativa / encuesta.

Disciplina: Sociologia/ Antropologia.

Disciplina: Psicologia

2.3.1.4. Consecuencias del clima organizacional

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra

~ consecuencias para la organizacion a nivel positivo o

{07
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negativo, definidas por la percepciéon que los miembros
tienen de la organizacién. Entre las consecuencias
positivas podemos nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacién, satisfaccion,

adaptacion, innovacion efc.

Entre las consecuencias negativas podemos sefalar las
siguientes: inadaptacién, alta rotacion, ausentismo, poca
innovaCién, baja productividad etc. En una organizacion
podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales de acuerdo a como este se vea afectado
o beneficiado. El clima organizacional, junto con las
estructuras, las caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema
interdependiente altamente dindmico. Un adecuado clima
organizacional, fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades,
valores, éxpectativas, creencias, normas Yy practicas
compartidas y trasmitidas por los miembros de una
institucion Yy que se expresan como conductas o}

comportamientos compartidos.

2.3.1.5. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una
organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razén, para llevar a cabo el estudio del
clima organizacional es conveniente conocer las once

dimensiones a ser evaluadas:

1. Comunicacién interna. Esta dimensién se basa en las

redes de comunicacion que existen dentro de la

organizacién asi como la facilidad que tienen los

/2



19

empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la
direccién.

. Reconocimiento. Es la medida en que la organizacion
utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension
-~ puede generar un clima apropiado en la organizacion,
pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive
al émpleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien
se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

. Relaciones interpersonales. Las relaciones
_interpersonales entre los empleados tienen un valor
sustancial en cualquier lugar de trabajo. Las relaciones
humanas se refieren al proceso de formacion de los
empleados, atendiendo a sus necesidades, fomentando
una cultura de trabajo y la resolucion de conflictos entre
los diferentes empléados o entre empleados y directivos.
Entender algunas de las formas en las que las
relaciones humanas pueden afectar a los costes, la
competitividad y la sostenibilidad a largo plazo de un
negocio econdémico, contribuyen a subrayar su
importancia. Las relaciones laborales son una fuente de
motivacién de los empleados, lo cual es importante para
mantener la productividad. Los empleados que estan
interesados en su trabajo y en el bienestar de los demas
empleados tienden a ser mas productivos que los que no
lo son. Esta productividad paga evidentes dividendos
financieros para la empresa, ya que se pueden hacer
mas cosas en menos tiempo y con menos costes.
Construir relaciones, tanto el reconocer el valor de un
empleado en la empresa como la preocupacion por sus

necesidades, a menudo lleva mucho tiempo.

/9
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4. Calidad de trabajo. Es hacer bien las cosas desde la

primera vez. Satisfacer las necesidades del cliente (tanto
externo como interno ampliamente). Buscar soluciones y
no estar justificando errores. Ser optimista. Tener buen
trato con los demas. Ser oportuno en el cumplimiento de
las tareas. Ser puntual. Colaborar con amabilidad con
sus compafieros de equipo de trabajo. Aprender a
reconocer nuestros errores y procurar enmendarlos. Ser
humilde para aprender y ensefar a otros. Ser ordenado
y organizado con las herramientas y equipo de trabajo.
Ser responsable y generar confianza en los demas.

Simplificar lo complicado, desburocratizando procesos.

. Toma de decisiones. Evalla la informacién disponible y

- utilizada en las decisiones que se toman en el interior de

la organizacién asi como el papel de los empleados en
este proceso. Centralizacion de la toma de decisiones.

Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de

toma de decisiones entre los niveles jerarquicos

. Entorno fisico. Las condiciones fisicas contemplan las

caracteristicas medioambientales que dispone Ia
institucion o empresa para que los empleados
desarrollen su trabajo: la iluminacion, el sonido, la
distribucion de los espacios, la ubicacion de Ilas
personas, los utensilios, etcétera. Se ha demostrado
cientificamente que la mejoras hechas en la iluminacién
aumentan significativamente la productividad. Ademas,
un medio con filtros de cristal 6ptico de alta proteccion
en las pantallas de los ordenadores, sin papeles ni
trastos por el medio y sin ruivdos, facilita el bienestar de
las personas que pasan largas jornadas trabajando y

repercute en la calidad de su labor y de la empresa.

27
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Objetivos Un objetivo organizacional es una situacion
deseada que la empresa intenta lograr, es una imagen
que la organizacién pretende para el futuro. Al alcanzar
el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se convierte en
real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado

y se busca otro para ser alcanzado.

. Compromiso: Es el sentimiento de pertenencia a la

organizacion a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

. Adaptacién al cambio: Esta dimension cubre Ila

voluntad de una organizacion de experimentar cosas

nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Delegacién de actividades y funciones: Influencia

1.

ejerCida por ciertas personas espécialmente los jefes,
en el comportamiento de otros para lograr resultados.
No tiene un patron definido, pues va a depender de
muchas condiciones que existen en el medio social
tales como: valores, normas y procedimientos, ademas

es coyuntural.
Coordinacion externa. Se refiere a las condiciones

que llevan a los empleados a trabajar mas o menos
intensamente dentro de la organizacién. Conjunto de
intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional. Es un conjunto de reacciones vy
actitudes naturales propias de las personas que se
manifiestan cuando determinados estimulos del medio

circundante se hacen presentes.

Vi
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12. Eficiencia en la }productividad. La forma en que se
obtienen un conjunto de resultados refleja Ia
efectividad, mientras que la forma en que se utilizan los
recursos para lograrlos se refiere a la eficiencia. La
productividad es una combinacion de ambas, ya que la
efectividad esta relacionada con el desempefio y la
eficiencia con la utilizacion de recursos.

2.3.1.6. Factores que influyen en el clima organizacional
Los diferentes factores que influyen y determinan el

ambiente laboral de una organizacién se conforman por

cuestiones internas y externas a ellos siendo piezas claves

para el éxito de una empresa, porque condicionan las
actitudes y el comportamiento de sus trabajadores tal es el
caso del liderazgo, la toma de decisiones, la comunicacion,
las relaciones interpersonales y motivacién, los cuales se
describen a continuacién: |
1. Liderazgo: Es un aspecto muy importante de Ia
administracion, pero no lo es todo. El éxito de una
organizacion depende fundamentalmente de la calidad
del liderazgo, pues es el lider quien frecuentemente
dirige hacia la consecucién de metas. Los gerentes
deben tener la capacidad para planear y organizar, pero
el papel fundamental de un lider es influir en los demas
para tratar de alcanzar con entusiasmo los objetivos
establecidos, los lideres deben tener presente que las
personas tienden a seguir a quienes les proporcionan los
medios para lograr sus propios deseos, anhelos o
necesidades. Por lo que se podria sefialar que es
posible que el tipo de liderazgo tenga un fuerte impacto

en el clima organizacional(9).

Jor
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2. Toma de decisiones: A diario nos vemos obligados a

tomar decisiones y algunas de ellas tienen gran
importancia en el logro de objetivos personales. En
muchas instituciones y Organizaciones el proceso de
toma de decisiones es de vital importancia para la
productividad de la misma. La toma de decisiones
implica un proceso en el que se escoge entre dos 0 mas
alternativas siempre con el deseo de llegar a la mejor
solucion mediante la seleccion de la opcion que
satisface de modo efectivo el logro de una meta o la
resolucion de un problema(9). '
Comunicacién: El proceso de comunicacion en una
determinada organizacion abarca varias interacciones;
desde conversaciones informales hasta sistemas de
informacion complejos. La comunicacién juega un papel
primordial en el desarrollo de las organizaciones y de las
relaciones interpersonales. Ademas es el vinculo que
propicia el entendimiento, la aceptacion y la ejecucion de
proyectos organizacionales; la comunicacion es la
transferencia de acuerdos que implica la fransmision de
informacién y comprension entre dos 0 mas personas.
Las relaciones entre los integrantes de una empresa
constituyen un proceso de comunicacién, en el cual se
emite y se obtiene informacion, ademas se transmiten
modelos de conducta y se ensefian metodologias. Una
buena comunicaciéon también permite conocer las
necesidades de los miembros de la empresa. En fin, a
través de una comunicacion eficaz, se pueden construir,
transmitir y preservar los valores, la mision y los
objetivos de la organizacion. Por lo que se considera que

para mejorar un ambiente laboral de una institucion

1ol
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educativa es necesario estudiar el proceso de
comunicacion ya que un mejor entendimiento entre los
integrantes mejorara la motivacion y el compromiso
generara altos rendimientos positivos de los
- trabajadores(9).

Relaciones interpersonales: Las relaciones
interpersonales son aquellas interacciones que
describen el frato, contacto y comunicacidon que se
establece entre las personas en diferentes momentos.
Son las interacciones que se establecen diariamente con
los semejantes, llAmense compaferos de trabajo, de
~oficina, entre otros. Las relaciones interpersonales
agradables reducen la intimidacién y permiten un cambio
de orientacion hacia los objetivos del grupo. Por lo
general, las personas tienden a respetarse y estimarse
mutuamente una vez que se conocen mejor, pero es
muy probable que existan barreras qué se opongan a
unas relaciones sociales efectivas, representan un factor
determinante en el establecimiento del clima
organizacional de una determinada institucion; pues
éstas se refieren a la atmosfera social que se vive en
ésta; ya que las caracteristicas de los integrantes
pueden influir en las relaciones entre los miembros lo
que podria tener un gran impacto en el funcionamiento
de la misma(9).

Motivacion: La motivacién determina la conducta en los
miembros de una organizacién, por lo que resulta un
factor importante para el beneficio de la misma.

Desarrollando la capacidad de provocar, mantener y.

dirigir un determinado comportamiento de los

trabajadores(9).

w
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2.3.2. SATISFACCION LABORAL
“Es la perspectiva favorable o desfavorable que tienen los
trabajadores sobres su trabajo expresado a través del grado
de concordancia que existe entre las expectativas de las
personas con respecto al trabajo, las recompensas que este
le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial’.
2.3.2.1. Determinantes de la satisfaccion laboral
' Las variables en el trabajo determinan la satisfaccion
laboral. Las evidencias indican que los principales
factores éon un trabajo intelectualmente estimulante,
recompensas equitativas, condiciones favorables de
~ trabajo y colegas cooperadores. v
Los trabajadores tienden a preferir puestos que les
brinden oportunidades de aplicar sus habilidades y
capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacién sobre qué tan bien lo estan haciendo,
caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos
intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos
provocan fastidio, pero demasiados retos causan
frustracion y sentimientos de fracaso. En condiciones
. moderadas, los empleados experimentaran placer y
| satisfaccion.
Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de
ascensos que les parezcan justds, claros y congruentes
con sus expectativas. Cuando el salario les parece
equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las
habilidades del individuo y el nivel de los sueldos del
lugar, es muy probable que el resultado sea la
satisfaccion. Del mismo modo, quienes creen que las
decisiones sobre los ascensos se hacen en forma honesta

e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.



26

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral
tanto en lo que respecta a su bienestar personal como en
lo que concierne a las facilidades para realizar un buen
trabajo. Prefieren los entornos seguros, comodos, limpios
y con el minimo de distracciones. Por ultimo, la gente
obtiene del trabajo algo mas que soélo dinero o logros
tangibles: para la mayoria, también satisface necesidades
de trato personal. Por ende, no es de sorprender que
tener companeros que brinden amistad y respaldo
también aumente la satisfaccion laboral. Como se ha
visto, la indole del trabajo y del contexto o situacion en

que el empleado realiza sus tareas influye profundamente

- en la satisfaccion personal. Si se redisefia el puesto y las

2.3.2.2.

condiciones del trabajo, es posible mejorar la satisfaccion
y productividad del empleado. .Asi pues, los factores
situacionales son importantes pero también hay otros de
gran trascendencia: sus caracteristicas personales. En la
satisfaccion influye el sexo, la edad, el nivel de
inteligenci'a, las habilidades y la antigiledad en el trabajo.

Son factores que la empresa no puede modificar, pero si
sirven para prever el grado relativo de satisfaccién que se

puede esperar en diferentes grupos de trabajadores.

Dimensiones de satisfaccion laboral
Satisfaccion con la relacién con sus superiores.

Involucra la conformidad que presenta una persona en

relacion a la proximidad y frecuencia con que es.

supervisado, de las relaciones personales con el jefe

inmediato, la forma en que sus supervisores juzgan su

“tarea. El apoyo que recibe de sus superiores.

- Satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo.

96



2.3.2.3.

27 -

La satisfaccion laboral incluye la ventilacién, iluminacién,
entorno fisico, el espacio que se dispone, la limpieza,
higiene y salubridad de! lugar de trabajo. Asimismo la
temperatura.

Satisfaccion con la participacion en las decisiones.
Comprende la forma en que se da la negociacion en la
institucion vsobre aspectos laborales. Participacion en las
decisiones a .nivel personal y grupal. La “igualdad” y
“justicia” de trato que se recibe de la institucién. La
capacidad para decidir.auténomamente aspectos relativos
a su trabajo.

Satisfaccion con su trabajo.

Se relaciona con las oportunidades que le ofrece su

trabajo para realizar las cosas en que el trabajador se -

destaca. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan. Las satisfacciones que le
produce su trabajo por si mismo. Los objetivos, metas y

tasas de produccion que debe alcanzar.

Satisfaccion con el reconocimiento.
Esta referido a las oportunidades de promocién que tiene

el trabajador. Las oportunidades de formacién que le

~ ofrece la instituciéon. El salario que percibe. En tal sentido

las empresas u organizaciones con mejores resultados
poseen un elemento que las une y es : “una cultura de
reconocimiento”.

Satisfaccion y productividad

Se entiende la productividad como la medida de qué 'tan
bien funciona el sistema de operaciones o procedimientos
de la organizacion. Es un indicador de la eficiencia y

competitividad de la organizaciéon o de parte de ella. Las
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primeras teorias de la relacion entre la satisfaccion y el

rendimiento quedan resumidas, en  esencia, en la
afirmacion de que un trabajador contento es un trabajador
productivo. La productividad del empleado en trabajos
sujetos al ritmo de una maquina dependerd mucho mas
de la velocidad de la maquina que de su grado de
satisfaccion. Asimismo, la productividad del corredor de
bolsa es limitada por los movimientos generales del
mercado accionario, cuando el mercado se mueve al alza
y el volumen es alto, los corredores satisfechos y los
insatisfechos obtendran muchas comisiones. Por el
contrario, cuando el mercado estda hacia la baja, la
satisfaccion del corredor no importa gran cosa. La
correlacion entre satisfaccion y rendimiento es mas soélida
en el caso de empleados que estan en niveles mas altos.
Por consiguiente, podemos esperar que la relacién sea
mas relevante en el caso de profesionales que ocupan

puestos de supervision y administracion.

Otro punto de interés para el tema de la satisfaccion-
productividad es la direccion de la causalidad. La mayor
parte de los estudios de la relacion partian de disefios que
no podian demostrar la causa y el efecto. Los estudios
~que han controlado esta posibilidad indican que la
conclusiéon mas valida es que la productividad conduce a
la satisfaccién y no a la inversa. Si se realiza un buen
trabajo, se obtendra una sensacién intrinseca de
bienestar. Ademas, en el supuesto de que la organizacion
recompense la productividad, la persona con mucha

- productividad obtendra mas reconocimiento verbal, asi

como mayor sueldo y probabilidad de ascenso. A su vez
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estas recompensas incrementan el grado de satisfacciéon

laboral.

En’cont'rapo.sicién a las aﬁrrhabionés énteriores, Pinilla
plantea una relacién muy importante entre la satisfaccion
laboral y la productividad, él dice: «por satisfaccion se
entiende la actitud general que adoptamos frente a
nuestro trabajo, cuando hemos podido resolver nuestra
necesidades fundamentales y tenemos conciencia de ello,
en tal éentido, los trabajadores necesitan que se les
respete y se les trate dignamente. Necesitan ganar lo
suficiente para vivir decorosamente, para alimentarse,
vestirse y tener recreacion, pero no soélo el individuo, sino
tambien su familia. Necesitan que se les den condiciones
de trabajo saludables, que se les brinde prestaciones
sociales para la solucion de problémas que se les
presenta en sus hogares. Los empleados necesitan
aprender constantemente a trabajar mejor y ejercitar sus
capacidades frente a responsabilidades crecientes.
Necesitan que se les trate justa y equitativamente, que no
haya' favoritismos, ni trucos en la determinacion de
sueldos, salarios y compensaciones, que se premie el
esfuerzo y el mérito. Todas estas necesidades son mas o
menos perentorias en operarios, empleados,

profesionales, en usted y en mi ... ».

La resultante final de la solucién de las necesidades que
se acaban de mencionar es el sentimiento de satisfaccién
y conciencia de esa satisfaccion. Esto da libertad
psicolégica, permite que la gente se entregue a objetivos
de superacion en su propio trabajo. La actitud de

satisfaccion es condiciéon necesaria para que el esfuerzo

a5
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humano del trabajo se torne verdaderamente productivo.
Es un hecho que no trabajan bien quienes tienen la
constante preocupacion de deudas p'endientes, malos
tratos del jefe o carencia de reconocimiento. Y es también
un hecho que, cuando saben que estan siendo atendidas
adecuadamente sus propias necesidades, se esta
tranquilo Y se trabaja mejor. Cuando el empleado sabe
que las cosas marchan bien en el hogar y en el trabajo,
que estd progresando y que de sus propios esfuerzos
depende que se avance, se empefia con tesén y animo,
mejora la cantidad y calidad de su rendimiento en el
trabajo. El sentimiento y la conciencia de la satisfaccion,
no sélo son factores condicionales del mayor esfuerzo y
del mejor rendimiento, sino también de dos vivencias
fundamentales: la sensacion del éxito individual, que
. contribuye a dar solidez y nuevos impetus a la
personalidad, y la alegria en el trabajo, es el gran remedio
contra la pequefiez de espiritu y la mezquindad,
promotoras del odio al mérito ajeno y de envidias. Es
decir, que antes que la tecnologia, capital, materias
primas y edificios, en la industria trabaja un grupo
humano, y la productividad depende de la eficiencia de
ese grupo humano. El rendimiento del hombre en el
trabajo es lo que técnicamente se conoce como la
eficiencia o productividad. De la actitud adoptada por el
trabajador frente a su propia labor, de la actitud de
satisfaccion o de insatisfaccion depende en gran parte
que la produccién sea eficiente o deficiente, y la
produccion es la base de la vida social de los pueblos

porque sin ella no hay empleo ni bienestar social.
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Es un hecho observable que los trabajadores que se
sienten satisfechos en su ftrabajo, sea porque se
consideran bien pagados o bien tratados, sea porque
ascienden o aprenden, son quienes producen y rinden
mas. A la inversa, los trabajadores que se sienten mal
pagados, mal tratado, atascado en tareas monoétonas, sin
posibilidades de ampliar horizontes de comprension de su
labor, son los que rinden menos, es decir, son los mas
improductivos. Todos somos capaces de percibir
claramente lo benéfico, agradable, y estimulante de estar
en el trabajo con un grupo de personas que se llevan
bien, que se comprenden, que se comunican, que se
respetan, trabajan en armonia y cooperacion. La buena
atmosfera en el trato es indispensable para lograr un
elevado rendimiento individual y colectivo de un grupo
humano de trabajo, como lo es el oxigeno para el normal
funcionamiento de los pulmones y de la respiracién, lo
cual se logra mas que nada por una labor consciente de

los jefes».

El planteamiento de Pinilla respecto a la relacion entre
satisfaccion laboral y productividad puede -tener sentido
cuando se trata de reflexionar en términos de lo que el ser
humano busca en el trabajo, pero al no existir sustento
empirico, queda como una propuesta interesante, pero

tedrica.

Mejoria de la satisfaccion laboral

Cuando un empleado o grupo de empleados se encuentra
insatisfecho, el primer paso para mejorar la satisfaccion
debe ser determinar las razones. Puede haber una gran

variedad de causas, tales como una pobre supervision,
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malas condiciones de trabajo, falta de seguridad en el
empleo, compensacion inequitativa, falta de oportunidad
de progreso, conflictos interpersonales entre los
trabajadores, y falta de oportunidad para satisfacer
necesidades de orden elevado. Para los empleados que
desean desempefarse bien en sus trabajos, la
insatisfaccion puede deberse a restricciones y demoras
innecesarias, provisiones inadecuadas o equipo
defectuoso. En el caso de los funcionarios, la
insatisfaccion puede resultar de una insuficiente autoridad
paré tratar sus problemas y llevar a cabo sus
responsabilidades.

No siempre es facil descubrir la causa de la insatisfaccion
del empleado. Los empleados pueden quedarse o
presentar sus agravios acerca de un aspecto del trabajo,
cuando en realidad es algo distinto lo que les molesta. Por
ejemplo, pueden quejarse acerca de las condiciones de
trabajo o la comida en la cafeteria cuando el problema en
realidad es de una supervision desconsiderada. Los
empleados pueden resistirse a revelar sus quejas reales
si temen se ejerzan represalias por sus criticas. Cuando la
insatisfaccion se encuentra bien extendida entre los
empleados, el uso de cuestionarios anénimos es un buen
método para descubrir las razones aunque'aun este
método puede fracasar si los empleados son muy
suspicaces.

El método de la asesoria no directiva es efectivo algunas
- veces para el manejo de un empleado individual que se
encuentra a disgusto respecto a alguna cosa. Aqui e‘s
importante descubrir si el empleado esta insatisfecho con

algun aspecto del trabajo o tiene algin problema personal
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no relacionado directamente con el empleo. El supervisor
debe tratar inicialmente de conseguir que el empleado o la
empleada hablen acerca de lo que les esta molestando.
Debe ser cuidadoso para evitar hacer un diagnostico o
sugerir soluciones en ese momento, puesto que el
empleado puede percibir esto como una critica. En lugar
de ello, el supervisor debe animar al empleado para que
~diagnostique el problema y presente algunas soluciones.
Este enfoque no directivo evita que el empleado se ponga
a la defensiva, permite reducir su tensién dejandole hablar
de sus problemas, y aumenta su autoestima permitiéndole
desarrollar sus propios remedios. No obstante, si el
problema comprende a otros empleados o la solucion
requiere de cambio significativos en el puesto, el
supervisor puede tomar un papel mas activo en planear
cdmo tratar con el problema después de que el empleado
ha tenido una oportunidad de hacer el diagnéstico inicial.
Finalmente, es importante recordar que existen ciertas
clases de problemas psicolégicos en los cuales los
supervisores no estan entrenados. Cuando sea este el
caso, el empleado debe ser referido a un consejero
profesional. |

Al respeCto, Pinilla opina que «es de capital importancia'y
responsabilidad de la direccion de las industrias y de los
“supervisores a todo nivel, investigar el estado de
satisfaccion o insatisfaccion que prevalece en un centro
de trabajo. Para ello debe investigarse las actitudes de
trabajadores y directivos. Del éxito que se tenga en la
obtencion de un conocimiento objetivo del clima de
actitudes determinantes de la satisfaccion o insatisfaccion

del personal, dependera que la eficiencia de Ila

9
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produccion, objetivo .vital de toda empresa competitiva,
obtenga el mas decisivo, inmediato y directo estimulo».
«Dirigir empresas es fundamentaimente capacitar vy
adiestrar  personal, seleccionarlo y organizarlo,
supervisarlo y motivarlo. Nada de esto se logra sin un
conocimiento concreto del hombre 'y su conducta, del
trabajador y del medio ambiente social en que vive y en el
que labora. Para conducir personal y administrar
empresas es menester conocer con profundidad los
aspectos mas reveladores de la conducta humana, los
motivos que la impulsan a actuar en un sentido o en otro,
las actitudes que predeterminan estos motivos, las
opiniones, las ideas e incluso prejuicios. Es importanté
obtener no solamente que las condiciones en que se
desarrolla el trabajo propicien la satisfaccion del personal,
sino que el personal sienta, experimente o viva dicha
satisfaccion».

Como se aprecia, el enfoque humanista de Pinilla es
interesante y plantea la posibilidad de ubicarse en la
perspectiva de los trabajadores y experimentar lo que
sienten ante determinadas condiciones de trabajo
favorables o desfavorables, y el modo en que tales
condiciones pueden favorecer u obstaculizar el
rendimiento laboral. Sin embargo, la limitacion de la
propuesta del autor es que adolece de respaldo empirico

que permita formular algunas generalizaciones.

2.4. HIPOTESIS

241,

Hipétesis general

El clima organizacional se relaciona de manera significativa

con el satisfaccion laboral del personal adscrito al Centro

de Salud Ascension— Huancavelica 2015.

A?ﬂ
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Hipotesis especificas

» El clima organizacional se relaciona de manera

significativa con la satisfacciéon sobre la relacién con sus

superiores, del personal adscrito al Centro de Salud
Ascension— Huancavelica 2015. '

» El clima organizacional se relaciona de manera
significativa con la satisfaccién sobre las condiciones
fisicas en el trabajo, del personal adscrito al Centro de
Salud Ascension— Huancavelica 2015

» El clima organizacional se relaciona de manera
- significativa con la satisfaccion sobre la participacion en
las decisiones, del personal adscrito al Centro de Salud
Ascension— Huancavelica 2015.

» El clima organizacional se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion sobre su trabajo, del
personal adscrito al Centro de Salud Ascension—
Huancavelica 2015. _

» El clima organizacional se relaciona de manera

significativa con - la satisfaccion sobre el

reconocimiento, del personal adscrito al Centro de

Salud Ascension— Huancavelica 2015.

2.5. DEFINICION DE TERMINOS

» Clima organizacional: El clima organizacional, lamado

también clima laboral, ambiente laboral o ambiente
organizacional se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los

individuos tienen con respecto a su organizacién, que a su

~vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una orgahizacién de otra.
Satisfaccion laboral: Grado de conformidad de la

persona respecto a su entorno de trabajo. La satisfaccion
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laboral incluye la consideracion de la remuneracion, el tipo
de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, efc.

> 'Liderazgo: El éxito de wuna organizacion depende
fundamentalmente de la calidad del liderazgo, pues es el
lider quien frecuentemente dirige hacia la consecucién de
metas. Las personas tienden a seguir a quienes les
proporcionan los medios para lograr sus propios deseos,
anhelos o necesidades.

» Toma de decisiones: Proceso en el que se escoge entre
dos o mas alternativas siempre con el deseo de llegar a la
mejor solucion mediante la seleccion de la opcion que
satisface de modo efectivo el logro de una meta o la
resoluciéon de un problema.

» Comunicacion: Transferencia de acuerdos que implica la
transmisidn de informacién y comprension entre dos o mas
personas.

» Relaciones interpersonales: Interacciones que describen
el trato, contacto y comunicacion que se establece entre
las personas en diferentes momentos. v

» Motivacion: Capacidad de provocar, mantener y dirigir un
determinado comportamiento de los trabajadores.

IDENTIFICACION DE VARIABLES

a) Variable 1:

» Clima organizacional.

b) Variable 2: |

» Satisfaccion laboral.
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DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEMS CATEGORIAS DE LA
CONCEPTUAL OPERACIONAL VARIABLE
VARIABLE
Clima ~Clima Para la medicion i - . , -
o . . 1.Comunicacié Libertad para conversacion con su | 1.;.Se siente Ud. libre paraconversar Malo: 70 a 163
organizacional [ Organizacional son | de la variable se | ' interna superior acerca de materias | consu superior acerca de materias

las percepciones
compartidas por los
miembros de una
organizacion
respecto al

trabajo, el ambiente
fisico en que éste

se da, las
relaciones
interpersonales que

tienen lugar en
torno a él y las
diversas

regulaciones
formales e
informales que
afectan a dicho
trabajo.

hizo uso de una
escala que
consta de 12
dimensiones vy
76 tems

relacionadas con su trabajo.

relacionadas con su trabajo?

Muy de acuerdo = 5, De acuerdo =
4, No estoy seguro = 3, En
desacuerdo = 2, Totalmente en
desacuerdo = 1.

Relacién con sus compaferos de
trabajo.

2.;Es adecuada la relacion con sus
compafieros de trabajo?

Relacién con su jefe inmediato es
de confianza y apoyo reciproco.

3.¢Siente que su relacion con su jefe
directo es de confianza y apoyo
reciproco?

En su area de trabajo se producen
errores por falta de informacién.

4.;Cree Ud. que en su drea de
trabajo se producen errores por
faita de informacion?

Bl jefe se preocupa de explicar todo
muy bien de modo que no existan
confusiones.

5.:Su jefe se preocupa de explicar
todo muy bien de modo que no
existan confusiones?

La entrega la informacién es
suficiente en el momento, para
realizar bien sutrabajo.

6.;Considera Ud. que se le entrega
la informacién suficiente en el
momento, para realizar bien su
trabajo?

Ante un problema en su trabajo
Ud. hablar con su jefe en forma
francay sincera.

7.;Ante un problema en su trabajo
puede Ud. hablar con su jefe en
forma franca y sincera?

Trabajo en equipo

8.¢Trabajamos en equipo?

Bl avance es enla misma direccion.

9.;Avanzamos en la  misma

direccion?

Regular. 164 a
257

Bueno: 258 a 350

La informacion comparte con el
resto del equipo de trabajo.

10. ¢Nuestra informacion se
comparte con el resto del equipo de
trabajo?
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Mecanismos de  comunicacion
adecuados.

11. {Nuestros  mecanismos  de
comunicacion son adecuados?

Realizacion de reuniones efectivas.

12. {Realizamos -reuniones

efectivas?

Comunicacion entre miembros del
equipo de trabajo.

13. ;Comunicamos entre nosotros
cuando y donde podemos ser
localizados?

Respeto de tiempo mutuamente.

14. ;Respetamos nuestro  tiempo
mutuamente?

2.Reconocimie
nto

bstimulo  parla capacitacion de
funcionarios.

15. ;Se estimula la capacitacién de
los funcionarios?

Se trabaja regularmente con un
plan para la capacitacién de
funcionarios. '

16. (Se trabaja regularmente con un
plan para la capacitacién de los
funcionarios?

Ofrecimiento de posibifidades para
el desarrollo personal de los
funcionarios

17. ¢Se ofrecen posibilidades para el
desarroflo  personal de los
funcionarios?

Existencia de  equidad en el
acceso a la capacitacion

18. (Existe equidad en elacceso ala
capacitacion?

Los funcionarios de su
Departamento/ Servicio/
Unidad son frecuentemente
elogiados, mas que
criticados y corregidos.

19. jLos  funcionarics de su
Departamento/  Servicio/ Unidad
son frecuentemente elogiados, mas
que criticados y corregidos?

Participacién de los  buenos
resultados.

20. ;Hemos sido participes de los
buenos resuitados?

La actuacion de calidad es
gratificada

21, ¢;La actuacién de calidad es
gratificada?

La jefatura se fija mas en las
habilidades de los funcionarios que
en sus puntos débiles.

22. ;jLa jefatura se fija mas en las
habilidades de los funcionarios que
en sus puntos débiles?

Hay grupos de funcionarios que
¢asi nunca reciben atenciéon ni
reconocimiento

23. ¢Hay grupos de funcionarios que
casi nunca reciben atencion ni
reconocimiento?




8 funcionario que ha sido llamado
por el jefe, espera mas bien elogios
que criticas

24, ;B . funcionario que ha sido
llamado por el jefe, espera més
bien elogios que criticas?

3 Relaciones Sentirse bien trabajando juntos. 25. ¢lo pasamos bien trabajando
interpersonal - juntos?
es en el Ganas de ir atrabajar cadadia. | 26. ;Tenemos ganas de ir a trabajar
trabajo cada dia?
Sentirse  seguros  en nuestro 157 Nos  sentimos seguros  en
trabajo. nuestro trabajo?
Ayuda y animo unos a otros. 28. ;Nos ayudamos y animamos
unos a otros?
Comunicacion abierta Y |29 ;Nuestra  comunicacién  es
transparente. abierta y transparente?
Confianza unos a otros. 30. ¢Confiamos los unos en los
otros?
Hablar los unos con los otros, |31 ¢Hablamos los unos CON los
pero no los unos DE los otros. * otros, pero no los unos DE los
otros?
Respeto de las habildades, | 35 ;Respetamos fas habilidades, los
deseos y la personalidad de los deseos y la personalidad de os
demas. demas?
4.Calidad en el tomar en serio la calidad 33. ¢(Nos tomamos en serio la
trabajo calidad?

Conocer nuestras fortalezas vy
debifidades

34. ;Conocemos nuestras fortalezas
y debilidades?

Evaluacion periodica de la calidad
de nuestras actividades.

35. ;(Evaluamos  regularmente la
calidad de nuestras actividades?

39

Uso éptimo de nuestros recursos.

36. jHacemos uso Optimo  de
nuestros recursos?

Exigencia de caldad entre
nosotros.

37. (Exigimos calidad entre
nosotros?

Hacer reaimente todo lo que
podemos hacer

38. jHacemos realmente todo lo que
podemos hacer?
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Trabajar todes para impulsar
mejoras y desarrollar nuestro
Departamento/ Servicio/
Unidad

39. s Trabajamos todos para impulsar
mejoras y desarrollar nuestro
Departamento/ Servicio/ Unidad?

Existencia de orden y disciplina
adecuados para realizar nuestro
trabajo.

40. ;EBxiste orden y disciplina
adecuados para realizar nuestro
trabajo?

5. Toma de
decisiones

Las decisiones de su
Departamento/ Servicio/ Unidad se
toman en su mismo nivel.

41, jLas decisiones de su
Departamento/ Servicio/ Unidad se
toman en su mismo nivel?

¢las  decisiones se toman
oportunamente?

42. ;Las decisiones se toman
oportunamente?

Piensa Ud. que las decisiones
en su unidad se hacen
pensando en los trabajadores.

43. Fiensa Ud. que las decisiones en
su unidad se hacen pensando en
los trabajadores.

Puede emplear su propia
iniciativa para hacer las cosas.

44 Ud. Puede emplear su propia
iniciativa para hacer las cosas.

En esta organizacion se anima
los empleados a que tomen sus
propias decisiones.

45 Siente Ud. que en esta
organizacion se anima los
empleados a que tomen sus
propias decisiones

Las decisiones se basan en
informacién confiable

46. ;Las decisiones " se basan en
informacién confiable?

6.Entorno
fisico

E  entorno fisico mejora el
bienestar y la eficiencia de su
Departamento/ Servicio/ Unidad

47. ;B entorno fisico mejora el
bienestar y la eficiencia de su
Servicio/ Unidad?

La decoracion y el disefio: es
acorde a la funcién de su
Departamento/ Servicio/ Unidad

48. La decoracidn y el disefio: ;Son
acordes a la funcion de su Servicio/
Unidad?

Espacio fisico

49. ;B espacio fisico es suficiente?

Ventilacién e iluminacion

50. ;Tiene una ventilacion e
iluminacién adecuada?

B nivel de ruido interfiere
significativamente con el desarrollo
de sus funciones

51. 8 nivel de ruido interfiere
significativamente con el desarrollo
de sus funciones?

Al
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Cuenta el Departamento/ Servicio/
Unidad con los equipos e insumos
necesarios para el desarrollo de
sus funciones.

52. ;Cuenta su Departamento/
Servicio/ Unidad con los equipos e
insumos  necesarios para el
desarrollo de sus funciones.

7.Objetivos de
la institucién

Claridad de objetivos de la
institucion.

53. ¢Estan claramente definidos los
objetivos?

conoce los objetivos de la
institucién

54. ¢Los conoce Ud.?

Estar de acuerdo con objetivos de
la institucion

55. ¢Esta de acuerdo con ellos?

8.Compromiso

Cumplimiento de acuerdos

56. ¢Cumplimos nuestros acuerdos?

Disposicién a hacer un esfuerzo
extra si la situacién lo exige.

57. ¢Estamos dispuestos a hacer un
esfuerzo extra si la situacion lo
exige?

Sentirse con la camiseta puesta

58. ;Se siente Ud. con la camiseta
puesta?

Sentirse responsables de los éxitos
y fracasos de nuestro
Departamento/ Servicio/ Unidad?

59. ;Nos sentimos responsables de
los éxitos y fracasos de nuestro
Departamento/ Servicio/ Unidad?

0.Adaptacion
al cambio

Saber cuales son los progresos de
nuestro Departamento/ Servicio/
Unidad.

60. ;Sabemos cuidles son los
progresos de nuestro
Departamento/ Servicio/ Unidad?

Sentir la necesidad de que existan
cambios.

61. ;Sentimos fa necesidad de que
existan cambios?

Flexibles para aceptar los cambios.

62. ;Somos lo  suficientemente
flexibles para aceptar los cambios?

Estamos dispuestos a adaptarnos
a los cambios.

63. ¢Estamos dispuestos a
adaptarnos a los cambios?

nicio de uso de nuevas
tecnologias o0 herramientas de
gestién.

64. jHemos empezado a usar
nuevas tecnologias o herramientas
de gestion?

10. Delegacion
de
actividades y
funciones

Hay suficiente delegacion.

65. (Hay suficiente delegacion?

Las capacidades de los
funcionarios son usadas de la
forma mas ventajosa

66. ;jLas capacidades de los
funcionarios son usadas de la
forma mas ventajosa?

%
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Forma de delegacion

67. ;Es adecuada la forma de
delegacion?

Los funcionarios estan capactados
para asumir las funciones
delegadas

68. sLos funcionarios estan
capacitados para asumir las
funciones delegadas?

11. Coordinaci

Trabajar bien con el resto de los

69. ;Trabajamos bien con el resto de

on externa Departamentos/ Servicios/ { o5 Departamentos/  Servicios/
Unidades. Unidades ?
Conoce quiénes son los usuarios | 7. ;Conoce quiénes son los
de' su Departamento/ Servicio/ usuarios de su Departamento/
Unidad Servicio/ Unidad?
Saber lo que los usuarios de U | 71 ;Sabe Ud. o que los usuarios de
Departamento/  Servicio/ Unidad | sy’ Departamento/ Servicio/ Unidad
requieren ) requieren? .
Bvalia la conunicacion de B |72 ;como evalia la comunicacion
administracion de la administracion?
El flujo de informacién con elresto | 73. ;8 flujo de informacién con el
de los Departamentos/ Servicios/ resto de los Departamentos/
Unidades es adecuado Servicios/ Unidades es adecuado?
12. Eficiencia Responde  su  Departamento/ | 74. ;Responde su Departamento/
en la Servicio/ Unidad a las expectativas |  Servicio/ Unidad a las expectativas
productivida de la organizacioncon respectode | de la organizacion con respecto de
d su eficiencia y productividad’. su eficiencia y productividad?
Las tareas realizadas en forma 75 ;las tareas son siempre
oportuna, de acue(do a normas realizadas en forma oportuna, de
establecidas y haciendo elmejor | acuerdo a normas establecidas y
uso de losrecursos. haciendo el mejor uso de los
recursos?
Hay grupos de funcionarios que | 76, Hay grupos de funcionarios que
casi nunca reciben atencion ni| casi nunca reciben atencion ni
recenocimiento reconocimiento?
VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEMS CATEGORIZACION DE
CONCEPTUAL OPERACION LA VARIABLE

AL
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La variable

Satisfaccion | Conjunto de isfaccis Satisfaccién sobre La proximidad y frecuencia con {t. Frente a la proximidad y

laboral sentmentos y | satisfaccién la relacion con que es supervisado. frecuencia con que os. .
gmoclones laboral fue | sus superiores : supervisado, usted se encuentra; * Baa23a69
favorables o | medida a La supervisién que ejercen sobre ' - - : «  Regular 70 a 115
desfavorables con | través de la usted. Mutyf hoss: ;at'as:ec:o?,;ocl\?'_ gular:70 a
Sreleados  ven catataccin Las relaciones personales consis | Syetecno o | 0 Ata1i6atet
:ﬂp t?'abajo. Se | laboral  con superiores insatisfecho=4;Poco :
trata de una cinco . . insatisfecho=3;Insatisfecho= 2; -
actitud afectiva, un | dimensiones, jllxaz;(;;msin :‘au;:usasu:;;'fo:: Muy insatisfecho= 1
sentimento  de ? atc:enc‘ijo 2 recibe de sus superiores. 2. Frente a la  supervision que
agrado 0 itoa e ejercen sobre  usted, se
gesggrzioo refativo | tems. encuentra,
acia a

Las relaciones personales con |

Sus superiores

La forma en que sus supervisores -

4.
juzgan su tarea. .
5. B apoyo que recibe de sué‘f
superiores. E
Satisfaccién La ventilacién de su lugar de o it -
sobre las trabajo. La iuminacion de su 6. Labv_entﬂauon de su lugar de
condiciones . trabajo. -
fisicas en el lugar de trabajo S »
trabajo El entorno fisico y el espacio de |- L@ iluminacion de su lugar de
que dispone en su lugar de trabajo. o
trabajo. La limpieza, higiene y 8. B entorno fisico y el espacio de’
salubridad de su lugar de trabajo. que dispone en su lugar de’
La temperatura de su local de trabajo. :
trabajo. . . - o
9. La limpieza, higiene y salubridad..
de su lugar de trabajo. E
10. La temperatura de su local de -
trabajo.
Sagsfaccién H 9’;d° enl que su iqstﬂucilcaSn 11. B grado en que su institucion
sobre cumpl el convenio, S curple el  convenio, las
articipacion  en e mp '
Fas degisiones disposiciones y leyes laborales. disposiciones y leyes laborales.
La forma en que se da la i
12. La forma en que se da la

negociacién en su institucién




sobre aspectos laborales.

Su participacién en las decisiones
de su unidad, departamento o
seccion.

Su participacion en las decisiones
de su grupo de trabajo relativas a
la empresa. La “igualdad” y
“justicia” de trato que recibe de su
institucion.

La capacidad para decidir
auténomamente aspectos
relativos a su trabajo.

13.

14,

15.

16.

negociacion en su Institucion
sobre aspectos laborales.

Su participacion en las decisiones
de su unidad, departamento o
seccion.

Su participacionen las decisiones
de su grupo de trabajo relativas a
la empresa.

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

La capacidad - para decidir
auténomamente aspectos
relativos a su trabajo.

Satisfaccion sobre
su trabajo

Las oportunidades que le ofrece
sutrabajo de realizar las cosas en
que usted destaca. Las
oportunidades que le ofrece su
trabajo de hacer las cosas que le
gustan.

Las satisfacciones que le produce
su frabajo por si mismo. Los
objetivos, metas y tasas de
produccion que debe alcanzar.

17.

19.

20.

Las oportunidades que ke ofrece
sutrabajo de reafizar las cosas en
que usted destaca.

. Las oportunidades que le ofrece
sutrabajo de hacer las cosas que
le gustan.

Las satisfacciones que le preduce
su trabajo por simismo.

Los objetivos, metas y tasas de
produccién que debe alcanzar.

Satistaccion sobre
el reconocimiento.

Las oporfunidades de promocion
que tiene.

Las oportunidades de formacion
que le ofrece la institucion. El
salario que usted recibe

23

21,

Las oportunidades de promocién
que tiene.

. Las oportunidades de formacién
que ke ofrece la institucién.

. B salario que usted recibe
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2.8. AMBITO DE ESTUDIO O DESCRIPCION DEL AREA DE ESTUDIO

El departamento de Huancavelica se encuentra en el centro-sur del
Peru, que limita por el norte'con el departamento de Junin, por el
este con Ayacucho, por el sur con ica y por el noreste con Lima.

El Distrito de Ascension esta ubicado politicamente en la Region
Central del Pert, en la parte Centro Occidental de la Provincia de
Huancavelica. De los 19 distritos, este es el de mas reciente
creacion, segun Ley NQ 27284, promulgada el 08 de junio del 2000.
Sus anexos son: Puca Rumi, Callqui Grande, Alto Andino, Pastales
Huando, Cachimayo, Yauricocha y Totoral Chico. Longitud Oeste
Latitud Sur 74Q56'47" Altitud minima 12Q36' 10" Altitud maxima
3680 m.s.n.m. (Capital distrital) 5328 m.s.n.m. (Nevado de Citaq -
Yauricocha). Limita con los siguientes Distritos Por el Norte Distrito
de San José de Acobambilla, Nuevo Occoro, Huando y Palea de la
Provincia de Huancavelica. Por el Sur Distrito de Arma y Santa Ana,
de la Provincia de Castrovirreyna. Por el Este Distrito de
Huancavelica, Provincia del mismo nombre. Por el Oeste Distrito de
Chupamarca y Aurahua de la Provincia de Castrovirreyna y el distrito
de Huancavelica, actuaimente el C.S.A. cuenta con personal entre

nombrados, CAS, SERUMS vy servicio por terceros, teniendo: 7 |

Médicos, 07 Obstetras, 11 Lic. Enfermeria, 02 Odontélogos, 03
Psicologos, 01 Nutricionista, 02 Laboratoristas, 01 Trabajadora
social, Inspector sanitario 01, Téc. Enfermeria 18, Téc Administrativo
03, Téc informatica 03, Aux. Enfermeria 01, Chofer 02, Personal
Limpieza 01 haciendo un total de 63.

El trabajo de investigacion donde se llevé a cabo las actividades de
las variables de estudio se encuentra dentro del Distrito de

 Ascension, Provincia y Departamento de Huancavelica.

74



3.1.

3.2.

33.

CAPITULO 1li

MARCO METODOLOGICO
TIPO DE INVESTIGACION
Segun la intervencién del Investigador
Observacional (No experimental). No existe intervencidon del
investigadorﬁ los datos reﬂejan la evolucién natural de los eventos,
ajena a la voluntad del investigador, es decir se va recolectar los
datos tal como se presenta las variables de estudio: clima

organizacional y satisfaccion laboral(11).

NIVEL DE INVESTIGACION

Correlacional: E! objetivo de los estudios correlacidénales es
descubrir las relaciones existentes entre las variables que
intervienen en un fendmeno, tratando de precisar su magnitud de tal
relacién. Los indices numéricos que la ponen de manifiesto se

denominan coeficientes de correlaciéon (12).
METODO DE INVESTIGACION

Método hipotético-deductivo. Es el camino légico para buscar la
soluciéon a los problemas que nos planteamos. Consiste en emitir

hipétesis acerca de las posibles soluciones al problema planteado y

1
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en comprobar con los datos disponibles si estos estan de acuerdo
con aquéllas. (13).

Método analitico-sintético

Consiste en la descomposicion mental del objeto estudiado en sus
distintos elementos o partes componentes para obtener nuevos

conocimientos acerca de dicho objeto (14).

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
VARIABLE TECNICA INSTRUMENTO
| Clima organizacional | Técnica Escala de Clima

: psicométrica organizacional.
Autores: Chiang Vega, Maria
Margarita; Salazar Botello,
Carlos  Mauricio;  Nufez
Partido, Antonio

Satisfaccion laboral | Técnica Escala ~ de satisfaccion

psicométrica laboral.

Autores: Chiang Vega, Maria
Margarita, Salazar Botello,
Carlos Mauricio; Nufiez
Partido, Antonio

3.5. DISENO DE INVESTIGACION

Disefio no experimental transversal correlacional
No experimental. Se realiz6 sin manipulacion deliberada de las
variables.

Transversal. Se recolectaron los datos en un solo momento, en un

tiempo Unico es decir es una sola medicién para cada variable.
Correlacional. Se utilizaron para investigar la relacion o asociacion,

entre dos o mas variables.
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Esquema:

Ox
R

Oy

Leyenda: | _
M = Trabajadores del-Centro de Salud de Ascension.

O = Observacion

X = Variable clima organizacional.
Y = Variable satisfaccion laboral.

R = Relacion
3.6. POBLACION MUESTRAY MUESTREO

3.6.1.

3.6.2.

3.6.3.

POBLACION

La poblacion estuvo conformada por 63 trabajadores del Centro
de Salud de Ascensién. '

MUESTRA ‘

No es necesaria la muestra, es decir se va a trabajar con el 100%
de poblacién. v
MUESTREO

No es necesario por no existir muestra.

3.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Se solicitd la autorizacion al Jefe del Centro de Salud de
Ascension para ejecucion de trabajo de investigacion.

Se cumplié con el consentimiento informado verbal.

Se aplicé los instrumentos de recoleccidn de datos.

Se organizé y se codifico los instrumentos de recoleccién de

~ datos.

Se realiz6 el procesamiento estadistico.

5
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3.8. TECNICA DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Estadistica descriptiva: Los resultados fueron presentados a través
de tablas de una entrada y doble entrada con sus correspondientes
graficos estadisticos.

Prueba de hipétesis. Para determinar la relacién entre las variables
clima organizacional y satisfaccion laboral se procedié con la prueba
de hipodtesis, haciendo uso del Coeficiente de correlacion de
Spearman.. _

Software: IBM SPSS Statistics 23 y Microsoft office Excel 2013.

15



CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS
En la presentacion de datos se utilizé tablas de frecuencias con
sus respectivos gréficos, en tal sentido los resultados
presentaron la siguiente organizacion: en primer lugar se
encuentra los resultados en cumplimiento del objetivo general
que es la relaciéon entre clima organizacional y satisfaccion
laboral, luego se ha tomado la decision de presentar los
resultados = de “manera individual para cada variable,
seguidamente en funcién al orden de los objetivos especificos,
donde se indica la relacibn entre la variable clima
organizacional con cada una de las dimensiones de la variable
- satisfaccionlaboral. A continuacién se encuentra el proceso de
contrastacion de hipétesis y finalmente la discusién de

resultados.
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4.1. DESCRIPCION E INTERPRETACION DE DATOS

TABLA N° 01: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION- HUANCAVELICA, 2015.

Satistaccion laboral Total
Alta Regular Baja o

T % i % i » T kL)

_ Bueno | 00 | 00,0% | 00 | 000% | 00 | 000% | oo | 000%
Clima

organizacional | Re9YIE [ 32 | 50.8% | 31 | 492% { 90 [ 0.00% | &3 | 1000%

Malo 00 00,0% | 00 | 000% | oo | 0,00% | 00§ 00,0%

Total 32 | 508% | 31 | 492% | 00 | 0.00% | 3 | 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccién laboral aplicado, 2015.

FIGURA N° 01: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION- HUANCAVELICA, 2015.

e

£0,00% / /
50,00% / /
40,00% / /
30,00% / /
20,00 / / )00° 00%:
* Oﬁoo ~ 000, Satisfacci6n faboral baja
10.00% / s e 0% ' Satisfaccién laboral regular
Vo 4 Satisfaccidn taboral alta
0,00%

Bueno Regular Malo ‘

Clima arganizacional

L B Satisfaccign laboral alta 4 Satisfaccién laboral regufar = Satisfaccién faboral baja
J

Fuente: Tabla N° 01
En la tabla N° 01, 32 (50,8%) de los trabajadores indicaron tener clima

organizacional regular y satisfaccién laboral alta, 31 (49,2%) que

presentaron un clima organizacional y una satisfaccion laboral regular.
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TABLA N° 02: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
LA RELACION CON SUS SUPERIORES, EN EL. PERSONAL
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION — HUANCAVELICA,

2015.
satisfaccién sobre larelacién con sus superiores Total
Alta Regular Baja
f % f % f % f %
, Bueno 1o, | 00,0% | 0o | 000% | oo | 000% | oo | 000%
Clima Regular N . ) 3
Malo 00 00,0% 00 00,0% [o]¢] 00,0% | 00 00,
Total 34 540% | 09 | 143% | 20 | 31,7% | 63 | 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccion laboralaplicado, 2015.

FIGURA N° 02: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
LA RELACION CON SUS SUPERIORES, EN EL PERSONAL
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION — HUANCAVELICA,

2015.
~ ™)
60,00% / 1 54,00%
50,00% ] ¥
40,00% / /
30,00% L ¥
)
»
20,00% // 0,00%
. 7 A 79 N . . . .
P g : atisfaccid. 1a relacion con ores b
10.00% / /0’00% : 8520-%- i S s ccidn con a” cion sus Sf:pen s baja
4 { 00% ok : 0,0 Satisfaccion con la relacién con sus superiores regular
0,00% - / Lt - / Satisfaccion con fa relacidn con sus superiores afta
Bueno Regular Malo
Clima organizaciona!
W Satisfaccion con ta relacion con sus superiores alta
i Satisfaccion con fa relacidn con sus superiores regular
\ ASatisfaccion con ta relacidn con sus superiores baja y

Fuente: Tabla N° 02
La tabla N° 02 evidencia que 34 (54,0%) de los trabajadores tuvieron un

clima organizacional regular y satisfaccion en relaciéon a sus superiores
alta, seguido de 20 (31,7%) que presentd clima organizacional regular y
satisfaccion laboral baja. Asimismo el 08 (14,3%) tuvieron un clima

?Z
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organizacional y satisfaccion laboral regular en el personal adscrito al
mencionado establecimiento de salud.

/4



TABLA N° 03: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
LAS CONDICIONES FiSICAS EN EL TRABAJO, EN EL PERSONAL
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION - HUANCAVELICA,

2015.
Satisfaccién sobre las condiciones fisicas en el Total
trabajo
Alta Regular Baja
f % f % f % f %

. Bueno 1 o0 | 00,0% | 00 | 000% | 0o | 000% | 00| 000%

Chma. . Regula’
organizacional 46 73,0% 17 27,0% 00 00.0% 63 100,0%
Malo 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0%
otal 46 | 730% | 17 | 270% | 00 | 000% | 63 | 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccion laboralaplicado, 2015.

FIGURA N° 03: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
LAS CONDICIONES FiSICAS EN EL TRABAJO, EN EL PERSONAL
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION - HUANCAVELICA,

2015.

~ ™)

80,00% /

70,00% K

60,009 /

50,00% /

40,00% / e,

30,00% / '

20,00% / 0;00% P 1%’ Satisfaccién con las condiciones flsicas en el trabajo baja

10,00% / %33/? 9&4’ Satisfatcidn con las condiciones ffsicas en el trabajo regular

0.00% 4 Satisfaccion con las condidianes fisicas en el trabajo alta

Bueno Regular Malo
Clima organizadonal
Satistaccion con las condiciones flsicas en el trabajo alta 15atisfaecién con las condiciones fisicas en el trabajo regular

L © Satisfaccion con fas condiciones fisicas en el trabajo baja y

Fuente: Tabla N° 03

De la Tabla N° 03 se evidencia que el 63 (100%) de la muestra de
estudio, el 46 (73,0%) de los trabajadores indicaron tener clima
organizacional regular y satisfaccién sobre las condiciones fisicas en el
trabajo alta, seguido de 17 (27,0%) que presentaron clima organizacional
y satisfaccion laboral regular en el personal adscrito al mencionado
establecimiento de salud.
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-TABLA N° 04: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
LA PARTICIPACION EN LAS DECISIONES, DEL PERSONAL.
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION - HUANCAVELICA,

2015.
Satisfaccién con la participaciéon en las Total
decisiones
Alta Regular Baja
f % f % f % ] %
_ Bueno | o0 | 00,0% | 00 | 000% | 00 | 000% | 0o | 00.0%
C"ma' . Regu[a' o
organizaciona 30 476% | 33 | 524% | 00 00,0% 63 100,0%
Malo 00 00,0% | 00 | 00,0% | OC 00,0% 00 00,0%
otal 30 476% | 33 | 524% | 00 00,0% 63 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccién laboralaplicadoe, 2015.

FIGURA N° 04: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
LA PARTICIPACION EN LAS DECISIONES, DEL PERSONAL
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION -~ HUANCAVELICA,

- D
60,00%
50,00%
40,06%
30,00%
20,00% N
' LA 000%—7000"'
Y ;. 6700 7’4’ _” satistaccién con la participacién en las decisiones baja
T (] N -
10,00% 0 00% Py Satisfaccion con fa participacidn en fas decisiones regular
1
ATy / Satisfaccion con {a participacién en las decisiones afta
0,00%
Bueno Regutar Malo
(lima organizacional
& Satisfaccidn conla participacion en lasdecisiones alta . 1Satisfaccion con |a participadén en las decisiones regular
\ r: Satisfaccion con fa participacion en las decisiones baja y

Fuente: Tabla N° 04
De la Tabla N° 04 se evidencia que de 63 trabajadores, el 33 (52,4%) de

los trabajadores indicaron tener clima organizacional y satisfaccién en la
participacion de decisiones regular, seguida de 30 (476%) que
evidenciaron tener un clima organizacional regular y satisfaccion laboral
alta en el personél adscrito al mencionado establecimiento de salud.

X
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TABLA N° 05: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
SU TRABAJO, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.

Satisfaccién con su trabajo Total
Alta Regular Baja
f % f % f % f %

_ Bueno | 5o | 00,0% | 00 | 00,0% | 00 | 000% | oo | o0,0%
Clima Regular o

organizacional 26 41,3% | 37 | 58,7% | 00 | 00,0% 63 | 100,0%

Malo 00 00,0% 00 00,0% | 00 00,0% 00 00,0%

otal 26 41,3% 37 58,7% | 0C 00,0% 63 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccion laboralaplicado, 2015.

FIGURA N° 05: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
SU TRABAJO, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION - HUANCAVELICA, 2015.

r ] B
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10,00% / / Y o e / O;an%,;' Satisfaccion con su trabajo regular
' “ 0,00%
% A / Satisfaccion con su trabajo alta
0,009
Bueno Regular | Malo
Clima organizacional
L @ Satisfaccion con su trabajo alta _tSatisfaccién con su trabajo regular i Satisfaccin con su trabajo baja
) i J

Fuente: Tabla N° 05
En la tabla N° 05, se observa que 37 (68,7%) de los trabajadores

precisaron tener clima organizacional y satisfaccion con su trabajo reguiar,
el 413% (26) indicaron tener un clima organizacional regular vy
satisfaccion laboral alta en el personal adscrito al mencionado

establecimiento de salud.
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TABLA N° 06: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
EL RECONOCIMIENTO, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO
DE SALUD ASCENSION - HUANCAVELICA, 2015.

Satisfaccion sobre el reconocimiento Total
Alta Regular Baja
f % f % f % f %

_ Bueno 1 o5 | 00,0% | 00 | 00,0% | 0o | 000% | oo | o00,0%
Cllma' ) Regular . o . .
organizacional 37 58,7% | 26 | 413% | 00 00,0% 63 100,0%

Malo 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0%

otal 37 | 587% | 26 | 41,3% | 00 | 00,0% | 63 | 100,0%

Fuente: Escala clima organizacionat y satisfaccién laboralaplicado, 2015.

FIGURA N° 06: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE
EL RECONOCIMIENTO, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO
DE SALUD ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.
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£ Satisfaccion con ef reconodmiento baja

\. .
Fuente: Tabla N° 06

De la Tabla N° 06 se evidencia que de 63 trabajadores, 37 (58,7%)
indicaron tener un clima organizacional alta y una satisfaccion con su
trabajo regular, seguido de 26 (41,3%) que precisaron un clima
organizacional y una satisfaccién laboral regular en el personal adscrito
al mencionado establecimiento de salud.
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4.2. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

1)

2)

3)

4)

- 8)

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Hipétesis

Hipétesis de investigacion

« El clima organizacional si se relaciona de manera significativa con
la satisfacciéon laboral del personal adscrito al Centro de Salud
Ascension- Huancavelica 2015.
H;: r > 0 (Existe relacion)

Hipétesis nula

e EI clima organizacional no se relaciona de manera significativa con
la satisfaccion laboral del personal adscrito al Centro de Salud
Ascensién- Huancavelica 2015.
Ho: r< 0 (No hay relacion)

Nivel de significancia

a=0,05 0 5%. Esla probabilidad de cometer error.

Nivel de confianza

1-0=0,95 o 95%. Probabilidad de que la estimacion de un parametro

en una muestra sea el valor real en la poblacién.

Estadistico de prueba

Coeficiente de cormrelacion de Speamman.

63 d?
Tnmz-1)

Leyenda:

r.=1

s

d: Es la diferencia entre los rangos correspondientes a los valores de
clima organizacional y satisfacciéon laboral.

n. Es el nimero de parejas de datos

Regla de decision

Si: p valor = 0,05 se RECHAZA la hipétesis nula.

Si: p valor > 0,05 se ACEPTA la hipotesis nula
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6) Calculo de la prueba

Correlaciones

CLIMA_ORGANIZACIO | SATISFACCION_LABO
NAL RAL
Rhode CLIMA ORGANIZACIO Coeficien
Spearm NAL te de .
) 1,000 274
an correlaci
on
Sig. ,030
N 63 63
SATISFACCION_LABO Coeficien
RAL te de .
] 274 1,000
correlaci
on
Sig. 030
N 63 63

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Correlaciones
CLIMA_ORGANIZAC | SATISFACCION_LA
IONAL BORAL
Rho de Spearman CLIMA_ORGANIZACIONA  Coeficiente de .
. 1,000 274
L correlacion
Sig. (bilateral) ,030
N 63 63
SATISFACCION_L ABORA Coeficiente de .
274 1,000
L correlacién
Sig. (bilateral) 030
N 63 63

*.La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Correlacién de 0, 274
Speaman
P valor 0, 030

Escala de direccionalidad y grado de correlacién de Spearman
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Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a -0,99 | Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 | Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 | Correlacién negativa moderada
-0,2 a -0,39 | Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 | Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0,01 a 0,19 | Correlacion positiva muy baja
0,2 a 0,39 | Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 | Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 | Correlacion positiva alta
0,9a 0,99 | Correlacion positiva muy aita
1 | Correlacion positiva grande y perfecta
. @=0,05 {)
! \(‘ pvalor=0,030 >

7) Decision

Como p valor 0, 030 es menor que 0,05 entonces se RECHAZA LA

HIPOTESIS NULA.
8) Conclusion

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion
que indica “El clima organizacional si se relaciona de manera

12X 4
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significativa con el satisfaccion laboral del personal adscrito al
Centro de Salud Ascension— Huancavelica 2015”.

£3
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

1) Hipétesis

2)

3)

4)

5)

Hipoétesis de investigacion

e El clima organizacional si se relaciona de manera significativa con
la satisfaccion a sus superiores, del personal adscrito al Centro de
Salud Ascension— Huancawvelica 2015.
Hi: r > 0 (Existe relacion)

Hipétesis nula

« El clima organizacional no se relaciona de manera significativa con
la satisfaccion a sus superiores, del personal adscrito al Centro de
Salud Ascension— Huancawelica 2015.
Ho: r £ 0 (No hay relacién)

Nivel de significancia

a=0,05 o0 5%. Es la probabilidad de cometer error.

Nivel de confianza

1-0=0,95 o 95%. Probabilidad de que la estimacion de un parémetro

en una muestra sea el valor real en la poblacion.

Estadistico de prueba

Coeficiente de correlacién de Spearman.

o1 0Zd

s n(nz-1)

Leyenda:

d: Es la diferencia entre los rangos correspondientes a los valores de
clima organizacional y satisfaccién a sus superiores.

n: Es el nimero de parejas de datos.

Regla de decision

Si: p valor < 0,05 se RECHAZA la hipotesis nula.

Si: p valor > 0,05 se ACEPTA la hipétesis nula.

&2
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6) Calculo de la prueba

Correlacion de 0, 345
Spearman

P valor 0, 006
Escala de direccionalidad y grado de correlacion de Spearman

Valor Significado :
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 | Correlacién negativa muy alta
-0,7 a -0,89 | Correlaciéon negativa alta
-0,4 a -0,69 | Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 | Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19| Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01 a 0,19 | Correlacion positiva muy baja
0,2 a 0,39 | Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 | Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 | Correlacion positiva alta
0,9a 0,99 | Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

A

«=0,05

$ %
\(‘ _p valor=0,006 >
\ ‘

 —

7) Decisién A
Como p valor 0, 006 es menor que a 0,05 entonces se RECHAZA LA
HIPOTESIS NULA.



8) Conclusién

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion
que indica “El clima organizacional si se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion a sus superiores, del personal
adscrito al Centro de Salud Ascensién- Huancavelica 2015”.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hipétesis

Hipotesis de investigacion

o El clima organizacional si se relaciona de manera significativa con
la satisfaccidbn sobre las condiciones fisicas en el trabajo, del
personal adscrito al Centro de Salud Ascensién— Huancawelica
2015
Hi: r> 0 (Existe relacion)

Hipoétesis nula

+ El clima organizacional no se relaciona de manera significativa con
la satisfaccidn sobre las condiciones fisicas en el trabajo, del
personal adscrito al Centro de Salud Ascensidon— Huancawelica
2015
Ho: r< 0 (No hay relacion)

Nivel de significancia

a=0,05 0 5%. Es la probabilidad de cometer error.

Nivel de confianza

1-a=0,95 o0 95%. Probabilidad de que la estimacion de un parametro
en una muestra sea el valor real en la poblacién.

Estadistico de prueba

Coeficiente de comrelacién de Spearman.

o1 0L

$ n(n? - 1)

Leyenda:

d: Es la diferencia entre los rangos comrespondientes a los valores de
clima organizacional y satisfaccion sobre las condiciones fisicas en el
trabajo.

n. Es el nimero de parejas de datos.

Regla de decision

Si: p valor < 0,05 se RECHAZA la hipotesis nula.
Si: p valor > 0,05 se ACEPTA la hipdtesis nula
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Calculo de la prueba

Correlacién de 0, 269
Spearman

P valor 0, 028
Escala de direccionalidad y grado de correlacion de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a -0,99 | Correlacion negativa muy alta
-0,7 a -0,89 | Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 | Correlacion negativa moderada
-0,2 a -0,39 | Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 | Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01 a0,19 | Correlacion positiva muy baja
0,2a 0,39 | Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 | Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 | Correlacion positiva alta
0,9a 0,99 | Correlacidén positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta
a=0,05 >
\‘\( p valor=0,028 A>

6) Decision
Como p valor 0, 028 es menor que a 0,05 entonces se RECHAZA LA
HIPOTESIS NULA.
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7) Conclusién

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion que
indica “El clima organizacional si se relaciona de manera significativa
con la satisfaccion sobre las condiciones fisicas en el trabajo, del
personal adscrito al Centro de Salud Ascensién- Huancavelica
2015>.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Hipétesis

Hipétesis de investigacion

o El clima organizacional si se relaciona de manera significativa con
la satisfaccidon en la participacion de decisiones, del personal
adscrito al Centro de Salud Ascension— Huancavelica 2015.
Hi: r > 0 (Existe relacién)

Hipoétesis nula

+ El clima organizacional no se relaciona de manera significativa con
la satisfaccién en la participacion de decisiones, del personal
adscrito al Centro de Salud Ascension— Huancawvelica 2015.
Ho: r< 0 (No hay relacion)

Nivel de significancia

a=0,05 o0 5%. Es la probabilidad de cometer error.

Nivel de confianza

1-a=0,95 0 95%. Probabilidad de que la estimacion de un parametro

en una muestra sea el valor real en la poblacién.

Estadistico de prueba

Coeficiente de correlacion de Speamman.

L 6 d?

s n(n2-1)

Leyenda:

d: Es la diferencia entre los rangos comespondientes a los valores de

clima organizacional y satisfaccion en la participacién de decisiones.

n. Es el numero de parejas de datos

Regla de decision

Si: p valor = 0,05 se RECHAZA la hipétesis nula.

Si: p valor > 0,05 se ACEPTA la hipétesis nula.



69

6) Cailculo de la prueba

Correlacion de 0, 458
Speaman

P valor 0,000161
Escala de direccionalidad y grado de correlacion de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta |
-0,9 a -0,99 | Correlacion negativa muy alta
-0,7 a -0,89 | Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 | Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 | Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 | Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01 20,19 | Correlacion positiva muy baja
0,2a 0,39 | Correlacion positiva baja
—0,4a 0,69 | Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 | Correlacion positiva alta
0,9a 0,99 | Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta
§ @=0,05 ™
N A 14
\( p valor=0,000 ),

7) Decision
Como p valor 0,000161 es menor que a 0,05 entonces se RECHAZA
LA HIPOTESIS NULA.
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8) Conclusion

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion
que indica “El clima organizacional si se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion en la participacion de decisiones,
del personal adscrito al Centro de Salud Ascension—
Huancavelica 2015”.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Hipdétesis

Hipétesis de investigacion

e EIl clima organizacional si se relaciona de manera significativa con -
la satisfaccion sobre su trabajo, del personal adscrito al Centro de
Salud Ascensién- Huancavelica 2015.
H;: r > 0 (Existe relacion)

Hipoétesis nula

e EI clima organizacional no se relaciona de manera significativa con
la satisfaccién sobre su trabajo, del personal adscrito al Centro de
Salud Ascension- Huancavelica 2015.
Ho: r £ 0 (No hay relacion)

Nivel de significancia

0=0,05 o 5%. Es la probabilidad de cometer error.

Nivel de confianza

1-0=0,95 o0 95%. Probabilidad de que la estimacion de un parametro

en una muestra sea el valor real en la poblacion.

Estadistico de prueba

Coeficiente de correlacion de Speaman.

6Y d?
_n(nz -1)

Leyenda:

=1

d: Es la diferencia entre los rangos correspondientes a los valores de
clima organizacional y satisfaccién sobre su trabajo.

n. Es el nimero de parejas de datos

Regla de decision

Si: p valor < 0,05 se RECHAZA la hipétesis nula.

Si: p valor > 0,05 se ACEPTA la hip6tesis nula
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8) Conclusion

Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion
que indica “El clima organizacional si se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion sobre su trabajo, del personal
adscrito al Centro de Salud Ascension— Huancavelica 2015”.
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PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA §

Hipoétesis

Hipétesis de investigacion

o EIl clima organizacional si se relaciona de manera significativa con
la satisfaccién sobre el reconocimiento, del personal adscrito al
Centro de Salud Ascensiéon- Huancavelica 2015.
Hi: r > 0 (Existe relacién).

Hipétesis nula

o El clima organizacional no se relaciona de manera significativa con
la satisfaccion sobre el reconocimiento, del personal adscrito al
Centro de Salud Ascensién— Huancavelica 2015.
Ho: r< 0 (No hay relacion)

Nivel de significancia

a=0,05 0 5%. Es la probabilidad de cometer error.

Nivel de confianza

1-a=0,95 o0 95%. Probabilidad de que la estimacion de un parametro

en una muestra sea el valor real en la poblacion.

Estadistico de prueba

Coeficiente de comelacion de Speaman.

- B 6 d?

$ n(nz-1)

Leyenda:

d: Es la diferencia entre los rangos correspondientes a los valores de

clima organizacional y satisfaccion sobre el reconocimiento.

n. Es el numero de parejas de datos

Regla de decision

Si: p valor = 0,06 se RECHAZA la hip6tesis nula.

Si: p valor > 0,05 se ACEPTA la hipdtesis nula

14
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6) Cailculo de la prueba

Correlacion de 0, 456
Speaman

P valor 0,000070
Escala de direccionalidad y grado de correlacién de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacion negativa_grande y perfecta
-0,9 a-0,99 | Correlacién negativa muy alta
-0,7 a -0,89 | Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 | Correlacion negativa moderada
-0,2 a -0,39 | Correlacién negativa baja
-0,01 a-0,19| Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01 a 0,19 | Correlacion positiva muy baja
0,2a 0,39 | Correlacién positiva baja
0,4 a 0,69 | Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 | Correlacion positiva alta
0,9a 0,99 | Correlacion positiva muy alta

1 | Correlacién positiva grande y perfecta
a=0,05 ),
N A 14
\ p valor=0,000 )

7) Decision
Como p valor 0,000070 es menor que a 0,05 entonces se RECHAZA
LA HIPOTESIS NULA.
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- 8) Conclusién = }
~ Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion
que indica “El clima organizacional se relaciona de manera
. significativa con la satisfaccion sobre el reconocimiento, del
" personal adscrito al Centro de Salud Ascensiéon- Huancavelica
2015”. - I | o

A
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4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados reflejaron que el 50,80% de trabajadores precisaron
tener un clima organizacional regular y una satisfaccién laboral alta,
seguido del 49,2% que presentaron un clima organizacional y una
satisfacciéon laboral regular. Estos resultados coinciden con el
estudio de Clemente y Lo6pez(8) donde indicaron que el clima
organizacional influyé significativamente en el desempeiio laboral del
personal de salud del Hospital Departamentali de Huancavelica,
puesto que los comportamientos organizativos condicionaron las
actitudes y comportamientos de los trabajadores, por ello la
instituciébn requiere contar con mecanismos dque mejoren Yy
establezcan criterios claros para la gestion del cambio. Los médicos,
enfermeros, obstetras y técnicos en enfermeria, en relacién a las
dimensiones présenté un desempefio laboral promedio, pero no por
falta de un desarrollo competitivo sino mas bien que la relacion entre
las personas y la organizacibn no siempre es cooperativa y
satisfactoria. El estudio de Paredes y Pineda(5) precisé que la

influencia que tiene el clima organizacional sobre la satisfaccion

laboral de estos empleados es de 64%,; por lo que se puede ver la

satisfaccion de los empleados de la municipalidad se debe a gran
medida a los factores del clima organizacional. En términos
generales la percepcion del clima organizacional por parte de los
empleados, califican el clima organizacional de manera desfavorable
con un 61%. En relaciéon a la autonomia, se puede mostrar que fue
calificada de manera positiva con un porcentaje de 54%, al iguai que
la dimension confianza con un porcentaje favorable de 64%, el
apoyo que se da entre los empleados con un 52%, y por ultimo
innovacién con un porcentaje favorable de 61%. Los empleados
manifiestan trabajar bajo presion, ya que fue calificada de manera

desfavorable con un porcentaje de 58%, de igual manera |la

11
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Cohesion fue calificada negativamente con un porcentaje de 54%,
ademas los empleados manifestaron sentirse inconforme con la
dimensién reconocimiento ya que lo califican con un 55% de
insatisfaccion. En relacion a la equidad laboral, la mitad de los
empleados manifiestan sentirse satisfechas y el otro 50% lo califican
negativamente. En cuanto a la satisfaccion al. trabajo que
desempefian, estos manifiestan un grado de insatisfaccion de 55%,
ademas mostrando un indice alto (82%) de insatisfaccion con la
oportunidad de desarrollo. Manifiestan una gran inconformidad en el
salario que reciben, ya que califican la dimension de satisfaccion con
la relacion remuneracion con un 91% de insatisfacciéon. Los
empleados manifiestan satisfaccion con el ambiente fisico en un
66% de satisfaccion y con la forma que realizan su trabajo con un
54% de satisfaccién. Por otro lado la tesis de Mino(6) enuncia que
existe un grado de correlacion baja entre el clima organizacional y el
desempefio en los trabajadores. La dimensién con menor promedio
dentro de la variable desempefio, es el compromiso, que indica
particularmente la faita de trabajo en equipo, coordinacion vy
compromiso de los trabajadores para con la empresa, lo que
desencadena un clima laboral desfavorable que produce ménos
productividad para con la empresa e influye en sus servicios al
cliente. Dentro de la variable clima laboral, encontramos que la falta
de estructura organizacional y el mal programa de remuneraciones
causa que el personal se desmotive totalmente, repercutiendo en su
desempefio y desarrollando estrés, lo que puede ser el causante de
la falta de compromiso y trabajo de equipo de los trabajadores de la
empresa. En conclusién el clima laboral influye en el desempefio, es
decir que un trabajador tiene un mejor desempefio cuando percibe o

experimenta un mejor clima laboral.
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Ahora bien los hallazgos del clima organizacional fue regular en un

100% del personal adscrito al Centro de Salud Ascension—
Huancavelica, no existiendo ninglin caso en las categorias bueno y
malo. Seguin un estudio realizado por The Conference Board,
Unicamente el 45% de los trabajadores de Estados Unidos se
encuentran satisfechos en el puesto laboral que ejercen, cuando
hace 26 afos el 61% de los empleados se encontraban satisfechos.
Esto concluye a que la mayoria de personas no son felices en las
empresas donde trabajan y este indice va creciendo dia con dia. Es
de suma importancia prestar atencion al clima organizacional que se
tiene en la empresa o institucion, ya que esto puede ayudar a
aumentar o disminuir el rendimiento de ella. Si los empleados o
trabajadores se sienten identificados e integrados a la empresa, es
muy probable que sean mas eficientes a la hora de trabajar. Un
clima organizacional favorable es una inversion a largo plazo. Si el
potencial humano es el arma competitiva de la empresa o institucion,
en los tiempos actuales es muy importante valorarlo y prestarle la
debida atencién.

Otros hallazgos del estudio indicaron que la satisfaccion laboral es
alta en un 50,80% y régular en un 49,2% del personal adscrito al
Centro de Salud Ascension- Huancavelica, no existiendo ningun
caso en la baja. Dorothy Johnson en su Teoria del sistema
conductual precisa que la persona es un sistema abierto,
interrelacionado; se esfuerza constantemente en mantener una
situacion estable mediante la adaptacion al entorno, por otro lado el
subsistema de dependencia promueve una conducta de
colaboracién que exige una respuesta reciproca, sus consecuencias
son la aprobacion, la atencién o reconocimiento y la asistencia ﬁsica,
la conducta dependiente evoluciona desde un grado total de
dependencia de los demas hasta un mayor grado de dependencia
de uno mismo. Es necesario entender que la satisfaccion laboral es

Y6
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un conjunto de sentimientos tanto positivos como negativos que
- tiene un trabajador hacia su frabajo, generado por diversos factores
particulares relacionados con la labor que realiza y con las
~condiciones bajo las cuales se efectia. Por lo tanto es importante
que las organizaciones se preocupan por crear condiciones ptimas
con el fin de mantener al personal motivado y que tengan un buen
desempefio en la labor que realizan y altos niveles de satisfaccion.

El 54,0% de trabajadores indicaron tener un clima organizacional
regular y una satisfaccion en relacién a sus superiores alta, seguido
del 31,7% que presentaron un clima organizacional cregular y una
satisfaccion laboral bajar. Asimismo el 14,3% indico un clima
organizacional y una satisfaccion laboral regular en el - personal
adscrito al mencionado establecimiento de salud. Al respecto un
clima laboral se caracteriza por ser multidimensional, es decir que se
compone por una serie de factores entre los cuales se encuentran: la
estructura de la organizacioén, responsabilidad de los trabajadores y
de los empleadores, recompensas y beneficios para los y las
trabajadores/as, desafios y posibilidad de emprender nuevos
proyectos, relaciones entre trabajadores y entre trabajador y su/sus
jefel/s, cooperacion, identidad y orgullo que se sienta con la
organizacion, entre otros factores. Ademas, el clima laboral es
diferente en cada organizacion ejerce una influencia estable y
relativamente perdurable sobre el comportamiento de las personas
que forman la organizacién, llegando a formar parte en muchas
ocasiones como parte de la Cultura Organizacional. Finalmente, se
caracteriza pbor ser fragmentario, puede subdividirse en varios
microclimas segun el departamento, seccidén u organizaciéon de que
se trate, y segun el liderazgo y relaciones que se establezcan entre
los trabajadores y sus jefes. Los lugares de trabajo que se
caracterizan por presentar un buen clima laboral, se definen en que
sus trabajadoras y trabajadores tienen orgulio de pertenecer a la
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institucion, ademas de una autoexigencia, entrega y disciplina en su
lugar de trabajo, todo esto acomparfado de un deseo de asumir
nuevas tareas y responsabilidades. Por otro lado, los empleadores
conceden gran importancia a las personas y les reconocen el trabajo
bien hecho, los lideres escuchan opiniones positivas y negativas por
parte de los trabajadores. Ademas, se potencia la camaraderia y se
insta a trabajar en equipo. Todo esto confluye en que los y las
trabajadores/as se sientan mas felices y mas comprometidos con su
organizacion, aumentando la productividad de la institucion. Es muy
importante que las empresés o instituciones realicen periodicamente
y de forma sistematica, estudios de diagnésticos de clima
organizacional. Este diagnéstico se considera como un insumo clave
para detectar puntos criticos y de esta forma poder corregir factores
que puedan afectar su motivacion o desempefo, asi como también
efectuar intervenciones en las estructuras organizacionales en
conjunto con una planificacion estratégica, mejorando los sistemas
de comunicacion. Todb esto generara que las personas tengan
mejores logros en sus objetivos laborales y contribuyan a mejorar la
productividad de la organizacion.

El 73,00% de trabajadores indicaron tener un clima organizacional
regular y una satisfaccion sobre las condiciones fisicas en el trabajo
alta,' seguido del 27,0% que indicaron un clima organizacional y una
satisfaccion laboral regular en el personal adscrito al mencionado
establecimiento de salud. El 52,40% de trabajadores indicaron tener
un clima organizacional y una satisfaccion en la participacion de
decisiones regular, seguido del 47,6% que indicaron un clima
organizacional regular y una satisfaccion laboral alta en el personal
adscrito al mencionado establecimiento de salud. En la actualidad el
fenémeno de la satisfaccion laboral adquiere una vital importancia
para el desarrollo de la humanidad. Resulta evidente que es
necesario combinar las nuevas tecnologias y el factor humano para

il



82

lograr la eficacia, eficiencia y efectividad en las organizaciones del
siglo XXI. En la comunidad cientifica, existe consenso en sefalar
que la satisfaccién laboral es la actitud que asume la persona ante
su trabajo y que se refleja en actitudes, sentimientos, estados de
animo y comportamientos en relacion a su actividad laboral. Si la
persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente
a las exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha no
sera capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad. Ademas, la
insatisfaccion laboral se refleja en todas la esferas de la vida del
trabajador. El interés por el estudio de la satisfaccion de los
trabajadores en la labor que desempefan se enmarca en los albores
de la Psicologia de las Organizaciones como disciplina cientifica. Un
buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias
para la organizacidon a nivel positivo o negativo, definidas por la

percepcion que los miembros tienen de la organizacion. Entre las

consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro,

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

Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes:
inadaptacion, alta rotaciéon, ausentismo, poca innovacion, baja
productividad etc. En una organizacion podemos encontrar diversas
escalas de climas organizacionales de acuerdo a como este se vea
afectado o beneficiado. El clima organizacional, junto con las
estructuras, las caracteristicas organizacionales y los individuos que
la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dindmico. Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo
de una cultura organizacional establecida sobre la base de
necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y practicas
compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucion y que

se expresan como conductas o comportamientos compartidos.

43
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El 58,70% de trabajadores precisaron tener un clima organizacional
y una satisfaccién con su trabajo regular, seguido del 41,30% que
indican un clima organizacional regular y una satisfaccion laboral

alta en el personal adscrito al mencionado establecimiento de salud.

Por ello conocer el clima organizacional de una empresa brinda la-
oportunidad de tener cierto tipo de retroalimentacion acerca de todo

el comportamiento organizacional. Es aqui donde se crean
diferentes planes para la mejora de la empresa, tomando en cuenta
las actitudes y conductas de las personas que forman parte de la
organizacién para darles motivacion y se tenga un mejor
rendimiento. Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra
consecuencias para la organizacion a nivel positivo o negativo,
definidas por la percépcién‘ que los miembros tienen de la
organizacion. Entre las consecuencias positivas podemos nombrar
las siguientes: logro, afiliacién, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion, innovacién etc.

Enfre las consecuencias negativas podemos sefalar las siguientes:
inadaptacion, alta rotacién, ausentismo, poca innovacion, baja
productividad etc. En una organizacién podemos encontrar diversas
escalas de climas organizacionales de acuerdo a como este se vea
afectado o beneﬁciado. El clima organizacional, junto con las
estructuras, las caracteristicas organizacionales y los individuos que
~la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico. Un adecuado clima organiiacional, fomenta el desarrollo
de una cultura organizacional establecida sobre la base de
. necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y practicas
compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucion y que
se expresan como conductas o comportamientos compartidos.
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CONCLUSIONES

El clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de salud
adscrito en el Centro de Salud de Ascension se relacion6
significativamente, debido a que el Coeficiente de correlacién de
Spearman arrojo un valor de 0, 274 y un P valor que fue 0, 030
siendo este valor < 0,05 entonces se acepta la hipdtesis de
investigacion. De 63 trabajadores, 32  indicaron tener un clima
organizacional regular y satisfaccion laboral alta. 31 trabajadores

precisaron clima organizacional y satisfaccion laboral regular.

En el Centro de Salud de Ascensién de 63 trabajadores, 34 indicaron
tener un clima organizacional regular y satisfaccidn alta en relacion a
sus superiores. 20 trabajadores presentaron clima organizacional
regular . y satisfaccion laboral baja. Es decir se relaciond
significativamente, debido a que el Coeficiente de correlacion de
Spearman arrojo un valor de 0, 345 y un P valor que fue 0, 006 y
siendo este valor < 0,05, entonces se acepta la hipétesis de

investigacion.

En el Centro de Salud de Ascensién de 63 trabajadores, 46
trabajadores indicaron tener clima organizacional regular y alta
satisfaccion sobre las condiciones fisicas en el trabajo. 17 precisaron
clima organizacional vy satisfaccion laboral regular. Es decir se
relaciond significativamente, debido a que el Coeficiente de
correlacion de Spearman arrojo un valor de 0, 269 y unP vélor que
fue 0, 028 y siendo este valor < 0,05, entonces se acepta la hipotesis

de investigacion.

4
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En el Establecimiento de Salud mencionado de 63 trabajadores, 33
trabajadores tuvieron un clima organizacional y satisfacciéon regular
en la participacion de decisibnes. Es decir se relaciond
significativamente, debido a que el Coeficiente de correlacion de
Spearman arrojo un valor de 0, 458 y un P valor que fue 0,000161
y siendo este valor < 0,05, entonces se acepta la hipétesis de

investigacion.

De la misma forma de los 63 trabajadores, 37 trabajadores indicaron
- tener regular clima organizacional y satisfaccion con su trabajo,
| seguido de 26 trabajadores que enunciaron tener clima organizacional
regular y satisfaccion laboral alta en el personal adscrito al
_mencidnado establecimiento de salud. Es decir se relaciono
significativamente, debido a que el Coeficiente de correlacion de
Spearman arrojo un valor de 0, 210y un P valor que fue O, 001 y
siendov este _valor < 0,05, entonces se acepta la hipbtesis de

investigacion.

6(57



86

RECOMENDACIONES

Al Centro de Salud de Ascension.

e Fomentar el trabajo en equipo, asi como actividades extra laborales
gue mejoren la cooperacion, la integraciéon y la comunicacion entre el
~personal de la institucion, con el fin de promover y mantener
relaciones 6ptimas entre los comparneros, a fin de que este faclor se

conserve como un elemento generador de satisfaccion.

e Crear un programa de reconocimiento anual, basado en un proceso
objetivo de evaluacién de desempefio, a través del cual se estimule el
rendimiento de los empleados, y que les haga sentir que su trabajo

es importante y que la instituciéon valora su esfuerzo.

A la Facultad de Enfermeria

e Realizar trabajos de investigacion de nivel experimental sobre las
variables de estudio, para lograr cambios de actitudes vy
comportamientos en el personal inmerso en el estudio.
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[ FORMULACION DEC PROBLEMA ™ |

ANEXO N° 01

‘ MATRIZ DE CONSISTENCIA _
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION -
o HUANCAVELICA 2015 '

' [PREGUNTA GENERAL

¢De qué manera el clima organizacional

se relaciona con la satisfaccién laboral

del personal adscrito al Centro de Salud

Ascension— Huancavelica 20157,

PREGUNTAS ESPECIFICAS

> ¢De qué
organizacional se relaciona con la
satisfaccion sobre la relacién con sus
superiores, del personal adscrito al
Centro de
Huancavelica 20157

> iDe qué manera el clima
organizacional se relaciona con la
satisfaccion sobre las condiciones
fisicas en el trabajo, del personal
adscrito al Centro de Salud Ascensién-
Huancavelica 2015?

> ¢De qué manera el clma
organizacional se relaciona con la
satisfaccion sobre la participacion en
las decisiones, del personal adscrito al
Centro de Salud Ascensién-
Huancavelica 2015?

» ¢ De qué manera el clima
organizacional se relaciona con la
satisfaccion sobre su trabajo, del
personal adscrito al Centro de Salud
Ascension— Huancavelica 2015?

Centro de  Salud
Huancavelica 2015.

» Evaluar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la
satisfaccién sobre las condiciones
fisicas en el trabajo, del personal
adscrito al Centro de Salud Ascensin—
Huancavelica 2015

> dentificar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la
satisfaccion sokre la participacion de
las decisiones, del personal adscrito al
Centro de Salud Ascension—
Huancavelica 2015.

> Evaluar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la
satisfaccion sobre su trabajo, del
personal adscrito al Centro de Salud

Ascension—

Huancavelica 2015.

> H clima organizacional se relaciona de
manera significativa con la satisfaccion
sobre las condiciones fisicas en el
trabajo, del personaladscrito al Centro
de Salud Ascension— Huancavelica
2015

> H clima organizacional se relaciona de
manera significativa con la satisfaccion
sobre la participacién de las
decisicnes, del personal adscrito al
Centro de Salud Ascension—
Huancavelica 2015.

» H clima organizacional se relaciona de
manera significativa con la satisfaccion
sobre su trabajo, del personal adscrito
al Centro de Salud Ascensién—
Huancavelica 2015.

[ OBJETIVUS HIPOTESIS | VARABLESS METODOLOGIA
OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1: TIPO DE .
Determinar de qué manera el clima | B clima organizacional se relaciona de | Clima INVESTIGACION:
organizacional se relaciona con el | manera significativa con el satisfaccion | organizacional. | Segun la intervencion cel
satisfaccion laboral del personal adscrito | laboral del personal adscrito al Centro de | Variable 2: Investigador:
al Centro de Salud Ascensién— | Salud Ascensién—Huancavelica 2015. Satisfaccion Observacional (No
Huancavelica 2015. HIPOTESIS ESPECIFICAS laboral. experimental)
manera el clima | OBJETIVOS ESPECIFICOS > B clima organizacional se relaciona NIVELDE ~ |
> Establecer de qué manera el clima de manera significativa con Ia INVESTIGACION:
organizacional se relaciona con la satisfaccién sobre la relacién con sus Correlacicnal
satisfaccién sobre la relacién con sus superiores, del personal adscrito al METODO DE |
Salud  Ascension— superiores, del personal adscrito al Centro de Salud Ascensién— INVESTIGACION:

Métedo hipotético-

deductivo, analtico-

sintético.

TECNICAS E

INSTRUMENTOS DE

RECOLECCION DE

DATOS:

TECNICA: Psicométrica.

INSTRUMENTO:

¢ Escala de Clima
organizacional.

* Escala de satisfaccion
laboral.

DISENO DE

INVESTIGACION:

No experimental,

transversal, correlacional.

A



>¢De qué. manera el clma
organizacional se relaciona con la
satisfaccion sobre el reconocimiento,
del personal adscrito al Centro de
Salud Ascensién— Huancavelica 20157

Ascension~ Huancavelica 2015.

> Establecer de qué manera el clima
organizacional se relaciona con fa
satisfaccion sobre el reconocimiento,
del personal adscrito al Centro de
Salud Ascensién— Huancavelica 2015.

» H clima organizacionalse relaciona de
manera significativa conla satisfaccion
sobre el reconocimiento, del personal

adscrito al Centro de Sahd |

Ascension—~ Huancavelica 2015.

POBLACION, MUESTRA
Y MUESTREO:
« Poblacion: 63
trabajadores
¢ Muestra:
No es necesario
porque es igual que
poblacién
¢ Muestreo: No fue
_ Necesario.
TECNICA DE
PROCESAMIENTO Y
ANALISIS DE DATOS
Técnicaestadistica:

« Estadistica descriptiva.

o Estadistica inferencial.

A8



ANEXO 02
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Autores: Chiang Vega, Maria Margarita; Salazar Botello, Carlos Mauricio; Nifiez Partido,
Antonio
PRESENTACION

Somos egresadas de la Facultad de Enfermeria de la Universidad Nacional
de Huancavelica y estamos realizando un estudio sobre clima organizacional

y satisfaccién laboral. Esta escala es totalmente confidencial y no le tomara
mas de 30 minutos de su tiempo para contestar.

I. INTRODUCCION:
El objetivo general de la investigacion es Determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con el satisfaccion laboral del personal adscrito
al Centro de Salud Ascensién— Huancavelica 2015

i. INSTRUCCIONES.
Este escala tiene enunciados sobre clima organizacional; deseamos que
respondas sinceramente a cada una de ellas, tus respuestas seran de
gran utlidad para poder establecer la situacion actual Lea
detenidamente cada pregunta y luego marque con un aspa (X) la respuesta
correcta seglin crea conveniente.
Alternativas de respuesta para cada item:

Muy de acuerdo = | De acuerdo = | No estoy seguro | En desacuerdo | Totalmente en
5 4 =3 =2 desacuerdo =
1

ll. DATOS ESPECIFICOS
A. CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS
Condicién laboral: Nombrado () Contratado ( )
Profesion u ocupacion: .............coceveeveviiininenns
B. Bloque de contenidos

["Ne | Tems Categorfas de respuesta

5 14 T3 ]2

Comunicacién interna

T.] 2 Se siente Ud. fibre para conversar con su superior acerca de matenias relagonadas consu
trabajo?

3 Es adecuada la relacion can sus compafieros de frabajo?

3 Slente que su relacion con su jefe directo es de confianza y apoyo reclproco?

) Cree Ud. que en su &rea de frabajo se producen errores por falta de informacion?

bk B B b

) Su jefe se preocupa de ex plicar todo muy bien de modo que no existan confusiones?




6.] ¢Considera Ud. que se le entrega la informacién suficierte en el momento, para realizar bien
su frabajo?
7.] ¢Ante unproblema en su trabajo puede Ud. hablar con su jefe en forma franca y sincera?
8.] ¢Trabajamos en equipo?
9.] ¢Avanzamos enla misma direccion?
10.1 ¢Nuestra informacion se comparte con el resto del equipo de trabajo?
11.} ¢ Nuestros mecanismos de comunicacion son adecuados?
12.] ¢Realizamos reuniones efectivas?
13.] ¢ Comunicamos entre nosotros cuando y donde podemos ser localizados?
14.] 4 Respetamos nuestro iempo muuamente?
Reconocimiento
15.] ¢ Se estimula la capacitacionde los funcionarios?
16.] ¢ Se trabaja regularmente con un plan parala capacitacion de los funcionarios?
17.] ¢ Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los funcionarios?
18.] ¢Existe equidad en el acceso a la capacitacion?
19.] ¢ Los funcionarios de su Departamento/ Servicio/ Unidad son frecuentemente elogiados, mas
que criticados y coregidos?
Relaciones interpersonales en el trabajo
20.] ¢Lopasamos bien trabajando juntos?
21.} ¢ Tenemos ganas de ir a frabajar cada dia?
22.] 4 Nos sentimos seguros en nuestro rabajo?
23.1 ¢Nos ayudamos y animamos unos a ofros?
24.] ¢ Nuestra comunicacion es abieda y fransparente?
25.] ¢ Confiamos los unos en los otros?
26.] 4Hablamos los unos conlos otros, pero no los unos DE los ofros?
27.] ¢Respetamoslas habilidades, los deseos yla personalidad de los demas?
Calidad en el trabajo
28.] ¢Conocemos nuestras forlalezas y debilidades?
29.] ¢Evaluamos regulamente la calidad de nuestras actividades?
30.] ¢ Hacemos uso opimo de nuestros recursos?
31.] ¢Exigimos caldad entre nosotros?
32.] ¢Hacemos realmente todo fo que podemos hacer?
33.] ¢ Trabajamos fodos para impulsar meoras y desarmllar nuestro Deparlamento/ Sewviciol
Unidad?
34.1 ¢Existe ordeny disciplina adecuados para realizar nuestro frabajo?
Toma de decisiones
35.1 ¢Las decisiones de su Deparfamento/ Servicio/Unidad se toman en sumismo nivel?
| 36.| .Las decisiones se foman oporunamente 7
37.] PiensaUd. quelas decisiones en su unidad se hacen pensando en los rabajadores.
38.] Ud. Puede emplear su propia iniciativa para hacer ias cosas.
39.] Siente Ud. que en esta organizacion se anima los empleados a que tomen sus propias
decisiones
40.1 ¢ Las decisiones se basan en informacidn confiable?
Entorno fisico
41.] ¢ El entomo fisico mejora el bienestary la eficiencia de su Departamerto/ Servicio/ Unidad?
42.1 Ladecoraciony el disefo: ¢Son acordes a la funcion de su Departamento/ Sewvicio/ Unidad?
43.1 ¢Elespacio fisico es suficierte?
44.1 ; Tiene una ventilacion e iluminacion adecuada?
45.] Elnivel de ruido interfiere significativamerte con el desarrollode sus funciones?
46.] ¢ Cuenta su Departamento/ Servicio/ Unidad con los equipos e insumos necesarios para el
desarrollo de sus funciones.
Objelivos de Ta insfitucion
47.] ¢Estan claramente definidos los objetivos?
481 ¢Los conoce Ud?
49.1 ¢ Esla de acuerdo con ellos7?
~Compromiso
50.] ¢Cumplimos nuestros acuemlos?
51.] Estamos dispuestos a hacer un esfuerzo extra sila situacion lo exige?
52.] ¢Sesiente Ud. conlacamiseta puesta?
53.] ¢Nos sentimos responsables de los éxitos y fracasos de nuestro Departamento/ Servicio/

Unidad?

Adaptacion al cambio

3



54.] ;Sabemos cuales son los progresos de nuestro Departamento/ Sewicio/ Unidad?

55.] ¢Sentimos la necesidad de que existan canbios?

56.] ¢Somos lo suficientemente flex itles para aceptar los cambios?

57.] ¢Estamos dispuestos a adaptamos a los cambios?

58.1 ¢Hemos empezado a usar nuevas fecnologias o herramientas de gestion?

Delegacion de actividades y funciones
59.] ¢Hay suficiente delegacion?
.1 ¢las capacidades de los funcionarios son usadas de fa forma mas verfajosa?
b1.| ¢Es adecuadalatorma de delegacion?
62.] ¢Lostuncionarios estan capacilados para asumirTas funciones delegadas?
Coordinacion externa

63.] ¢ Trabajamos bien con el resto de los Departamentos/ Servicios/ Unidades?

64.] ;Conoce quiénes son los usuarios de su Departamento/ Servicio/ Unidad?

65. ¢ Sabe Ud. lo que los usuarios de su Departamento/ Servicio/ Unidad requieren?

66.] ¢ Como evaliiala comunicacion de la adminislracion?

67.] ¢Eiflujo deinformacion con el resto de los Departamentos/ Sewvicios/ Unidades es
adecuado?

. Eficiencia en la productividad

68.] ¢Responde suDepartamento/ Servicio/ Unidad a las expedtativas de Ia organizacion con
respecto de su eficiencia y productividad?

69.] ¢Las tareas sonsiempre realizadas en forma oportuna, de acuerdo a normas establecidas y
haciendo el mejor uso de los recursos?

70.] ¢Hay grupos de funcionarios que casi nunca reciben atencién ni reconocimierto?

Muchas gracias a usted.......



ANEXO 03
UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Autores Autores: Chiang Vega, Maria Margarita; Salazar Botello, Carlos Mauricio; Nufiez
- Partido, Antonio

PRESENTACION
Somos egresadas de la Facultad de Enfermeria de la Universidad Nacional

de Huancavelica y estamos realizando un estudio sobre clima organizacional
y satisfaccion laboral. Esta escala es totalmente confidencial y no le tomara
mas de 30 minutos de su tiempo para contestar.

. INTRODUCCION:
El objetivo general de la investigacion es Determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con el satisfaccion laboral del personal adscrito
al Centro de Salud Ascensién— Huancavelica 2015 '

II. INSTRUCCIONES.

- Este escala tiene enunciados sobre clima organizacional; deseamos que
respondas sinceramente a cada una de ellas, tus respuestas seran de
gran utilidad para poder establecer la situacién actual Lea
detenidamente cada pregunta y luego marque con un aspa (X) la respuesta

correcta segun crea conveniente.

Muy Poco Nisatisfecho Ni Poco Insatisfecho=2 | Muy
satisfecho=7 satisfecho=6 Satisfecho=5 | insatisfecho=4 insatisfecho insatisfecho=1

Il. DATOS ESPECIFICOS
C. CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS

Condicion laboral: Nombrado () Contratado ( )

Profesion u ocupacion: ................coeeviieeninnnne.
D. Bloque de contenidos

N® Tems Categorias de respuesfa

TTefSTAT3T1271

Satisfaccidn con larelacion con sus superores

Frente ala prox imidad y frecuencia con que es supervisado, usted se encuentra.

Frente ala supervision que ejercen sobreusted, seencuentra,

Las refaciones persondes con sus superiores

Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea.

el ] o pof

El apoy o que recibe de sus superiores.

Satisfaccién con las condiciones fisicas en el trabajo

La ventilacion de sulugar de trabajo

Lailuminacion de su lugar de trabajo

tlentornofisico y el espacio de que dispone en sulugarde Fabajo.

o~ o

At



9. | Lalimpieza, higiene y salubridad de sulugar de trabajo
10. | Latemperatura de sulocal de trabajo
Satisfaccion con la participacion en las decisiones
11. | Elgrado en que suinstitucién cumple el converio, las disposicionesy leyes laborales
2. | Laformaen que se dala negociacion en su nsttucion sobre aspedios laborales
13. Su parficipacion en fas decisiones de su unidad, deparlamento o seccidn.
14. | Supardicipacién enlas decisiones de su grupo de trabajo relativas ala empresa.
15. La"igualdad’ y “justicia” de trato que recibe de su institucién.
16. | Lacapacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.
Satisfaccién con sutrabajo
17. ] Las oportunidades que e olrece su trabajo de realizarTas cosas en que usted desfaca.
18. Las oportunidades quele ofrece su frabajo de hacerlas cosas que le gusfan.
19. | Las satisfacciones que le produce su frabajo por si mismo.
20. | Los objetivos, metas y tasas de producciénque debe alcanzar.
Satisfaccion con el conocimiento.
21. | Las oportunidades de promocionque tiene
22. Las oportunidades de formacion que le ofrece la institucion
23. | Elsalario que usted recibe

Gracias a usted...... .
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| ANEXO N° 03
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Escala de clima organizacional

Autores: Chiang Vega, .Maria Margarita; Salazar Botello, Carlos Mauricio; Nufiez Partido,
Antonio

vPara diagnosticar el clima organizacional se aplicé un instrumento a partir
de un cuestionario adaptado por el Departamento de Calidad del
Ministerio de Salud, y validado en una experiencia anterior (Rebeco,
2001). Se incorpor6 al instrumento el conflicto como nueva variable. Las
' preguntas incorporadas fueron obtenidas de un instrumento utilizado e'n la
evaluacion del clima organizacional de un consultorio municipal de la
“ciudad de Los Angeles (Pincheira, 2001). El cuestionario mide el clima
organizacional con respuestas basadas en escala tipo Likert, de cinco
puntos (a saber: Muy de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, No estoy seguro =

3, En desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo = 1). Se incorpora al

instrumento un factor, que da inicio a un nuevo proceso de validaciéon que

se muestra en los resultados

Se entiende aqui por validez sobre todo la validez de constructo, la que se
puede llamar validez légica o conceptual. La escala de clima
organizacional poseen una validez de constructo, ya que la versiéon
lograda en este estudio es representativa de los constructos que se
quieren investigar. '

Escala de satisfaccion laboral

Autores: Chiang Vega, Maria Margarita; Salazar Botello, Carlos Mauri'cio;‘
' Nuafiez Partido, Antonio

Se entiende aqui por validez sobre todo ia validez de constructo, la que se
puede llamar validez l6gica o conceptual. La escala de satisfaccion laboral
poseen una validez de constructo, ya que la versiéon lograda en este

estudio es representativa de los constructos que se quieren investigar. -

* Por ofra parte, los coeficientes de fiabilidad muestran que los items de la



escala completa estan suficientemente relacionados entre si. Ambas
presentan coeficientes de fiabilidad altos.

Tabla .Correlacién variables satisfaccion laboral con variables descriptivas.

Aiios de servicio Fhd ‘Tamaiio del gnipo de tab

. Satisfaccion con 1la -.065 -.371 -.307
relacion con sus (.825) (.191) : (.285)
superiores

I.  Satisfaccion con las -.041 .315 .041
condiciones fisicas en el (.890) (.273) (.888)
trabajo

. Satisfaccion con la -.091 -.227 -.324
participacion en las (.768) (.456) (.280)
decisiones

V. Satisfacciéon con su trabajo 338 -.088 .037

(.237) (.764) (.901)

V. Satisfaccién con el reconocimiento 369 553 220

' (.194) (.040) (.449)

* La correlacion essignificante al nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion essignificativa al nivel 0,01 (bilateral).



ANEXO N° 04
CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Escala de clima organizacional

Autores: Chiang Vega, Maria Margarita; Salazar Botello, Carlos Mauricio; Nifiez Partido, Antonio |

El coeficiente para la escala de clima organizacional completa es alto, coeficiente
Alpha de Cronbach 0,969. '

Analisis factorial

\

El analisis factorial para la escala de clima organizacional entregdé 12 factores:
comunicacion interna, reconocimiento, relaciones interpersonales en el trabajo,
calidad en el trabajo, toma de decisiones, entorno fisico, objetivos de la institucion,
compromiso, adaptacion al cambio, delegacion de actividades y funciones,
“coordinacién externa y eficiencia en la productividad, todas con un coeficiente alfa
alto (entfe 0,74 y 0,94). Para la escala de satisfacciéon laboral los factores
extraidos son 5: satisfaccion con la relaciéon con sus superiores, satisfaccion con
las condiciones fisicas en el trabajo, satisfaccion con la participacion en lés
decisiones, satisfaccion con su trabajo y satisfaccion con el reconocimiento, todas
con un coeficiente Alfa alto (entre 0,73 y 0,87).

En la Tabla se observa lo siguiente:

1. Los factores extraidos son 12: comunicacién interna, reconocimiento,
relaciones interpersonales en el trabajo, calidad en el trabajo, toma de
decisiones, entorno fisico, objetivos de la institucién, compro- miso, ‘
adaptaciéon al cambio, delegaciéon de actividades y funciones, coordinacién
ex- terna, eficiencia en la productividad.

2. El primer factor lo forman 14 items. Esta investigacién sugiere que este
factor se nombre comunicacién interma, el coeficiente dé fiabilidad que
presenta este factor es de 0,943, que es considerado alto.

3. El segundo factor lo forman 10 items. Este factor se - nombra
réconocimientd, el coeficiente de fiabilidad que presenta este factor es de
0,907, que es considerado alto. _ o

4. E| tercer factor lo forman 8 items. Este factor se nombra relaciones



interpersonales, el coeficiente de fiabilidad que presenta este factor es de
0,893, que es considerado alto.

5. El cuarto factor lo forman 8 itemsb. Este factor se nombra calidad en el
trabajo, el coeficiente de fiabilidad que presenta este factor es de 0,880,
que es considerado alto. '

6. El quinto factor lo forman 6 items. Este factor se nombra toma de
decisiones, el coeficiente de fiabilidad que presenta este factor es de
0,881, que es considerado alto. |

7. El sexto factor lo forman 6 items. Este factor se nombra entorno fisico, el

- coeficiente de fiabilidad que presenta este factor es de 0,830, que es
considerado alto. | ,

8. El séptimo factor lo fovrman 7 items. Este factor se nombra objetivos de la
institucidn, el coeficiente de fiabilidad que presenta este factor es de 0,933,

" que es considerado alto. :

9. El octavo factor lo forman 4 items. Este factor se nombra compromiso, el -

coeficiente de fiabilidad que presenta este factor es de 0,817, que es
considerado alto.

10. El noveno factor lo forman 5 items. Este factor se nombra adaptacion al
cambio, el coeficiente de fiabilidad que presenta este factor es de 0,790,
que es considerado alto.” '

11, El decimo factor lo forman 4 items. Este factor se nombra delegacion
de actividades y funciones, el coeficiente de fiabilidad que presenta este
factor es de 0,831, que es considerado alto.

12. El factor decimoprimero lo forman 5 items. Este factor sé nombra
céordinacién externa, el coeficiente de fiabilidad que presenta este factor

’ .es de 0,814, que es considerado alto.

13. El factor decimosegundo lo forman 3 items. El coeficiente de fiabilidad
que ‘presenta este factor es de 0,588, que es considerado bajo, ‘sin
embargo, al eliminar el tercer ftem, el coeficiente alfa sube a 0,782, lo
gue indica que es mejor dejar el factor con sélo los dos primeros items.

~ Este factor se nombra eficiencia en la productividad.



Tabla . Factores de la escala de clima organizacional.

Factor

flens

Fiabilidad delTactor

1. Comunicacion interna

; Se siente Ud. libre para conversar con su superior acerca de materias
Felacionadas con su trabajo?

; Es adecuada la relacién con sus compafieros de trabajo?

) Siente que su relacién con su jefe directo es de con fianza y apoyo|
Feciproco?

b Cree Ud. que en su area de trabajo se producen errores por falta de
nformacion?

| Su jefe se preocupa de explicar todo muy bien de modo que no existan
onfusiones?

Considera Ud. que se le entrega fa informacion suficiente en el
nomento, para realizar bien su trabajo?

I, Ante un problema en su trabajo puede Ud. hablar con su jefe en forma
franca y sincera?

), Trabajamos en equipo?

L Avanzamos en la misma direcciéon?

i Nuestra informacion se comparte con el resto del equipo de trabajo?
;Nuestros mecanismos de comunicacion son adecuados?
Realizamos reuniones efectivas?

; Comunicamos entre nosotros cuando y donde podemos ser|
ocalizados?

¢ Respetamos nuestro tiempo mutuamente?

Alfa de Cronbach
0,943

2. Reconocimiento

7 Se estimula Ta capacilacion de los funcionarios?

1 Se trabaja regularmente con un pllan para la capacitacion de los
Funcionarios?

;Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los
Funcionarios?

; Existe equidad en el acceso a la capacitacion?

plos funcionarios de su Departamento/ Servicio/ Unidad son|
frecuentemente elogiados, mas que criticados y corregidos?

i Hemos sido participes de los buenos resultados?

yLa actuacion de calidad es gratificada?

bLa jefatura se fija mas en las habilidades de los funcionarios que en
kus puntos débiles?

;| Hay grupos de funcionarios que casi nunca reciben atencién n
reconocimiento?

;8 funcionario que ha sido llamado por el jefe, espera mas bien elogios,

[Alfa  de Cronbach
0,907

Factor

emes

Fiabiidad del factor

trabajo

3. Relacionesy Lo pasamos bien trabajando juntos?
interpersonales en el Tenemos ganas de ir a trabajar cada dia?

Nos sentimos seguros en nuestro trabajo?

;Nos ayudamos y animamos unos a otros?

;Nuestra comunicacion es abierta y transparente?

; Confiamos los unos en los otros?

; Hablamos los unos CON los otros, pero no los unos DE los otros?
;Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de los
emés?

Afa de Cronbach)
0,893




M

. Calidad en el frabajo

L, Nos tomamos en serio la calidad?

 Conocemos nuestras fortalezas y debilidades?

b Evaluamos regularmente la calidad de nuesiras actividades?
b Hacemos uso 6ptimo de nuestros recursos?

;,Exigimos calidad entre nosotros?

hHacemos realmente todo lo que podemos hacer?

j Trabajanos todos para impulsar mejoras y desarrollar nuestro
Departanento/ Servicio/ Unidad?

) Existe orden y disciplina adecuados para realizar nuestro tratajo?

Rlfa de Cronbach

D,88

r& Toma de decisiones

i Las decisiones de su Departamento/ Servicio/ Unidad se fomanen'su
frismo nivel?

) Las decisiones se torman oportunamente?

Piensa Ud. que las decisiones en su unidad se hacen pensando en los
rabajadores. Ud. Puede enplear su propia iniciativa para hacer las
Losas.

Siente Ud. que en esta organizacién se anima los enpleados a que
omen sus propias decisiones

;L.as decisiones se basan en informacion confiable?

fa de Cronbach
,881

6. Entorno fisico

LH entorno fisico mejora el bienestar y la eficiencia de su
Departamento/ Servicio/ Unidad?

|.a decoracién y el disefio: ;Son acordes a la funcion de su
Pepartamento/ Servicio/ Unidad?

LB espacio fisico es suficiente?

i Tiene una ventilacién e iiuminacién adecuada?

1B nivel de ruido interfiere significativamente con el desarrollo de sus
funciones?

; Cuenta su Departamento/ Servicio/ Unidad con los equipos e insumos
hecesarios para el desarrollo de sus funciones.

Alfa de Cronbach)
D,83

7. Objetivos de
institucion

ay Estan claramente definidos los objetivos?

bLos conoce Ud?
bEsta de acuerdo con ellos?

Kifa de Cronbach
0,933

[8- Comproniso

i Curplimos  nuestros acuerdos?

I Estamos dispuestos a hacer unesfuerzo extra sila situacion lo exige?,
i Se siente Ud. con la camiseta puesta?

I Nos sentimos responsables de los éxitos y fracasos de nuestro
Departamento/ Servicio/ Unidad?

Alfa de Cronbach
D.817

9. Adaptacion al cambio

Servicio/ Unidad?

; Sentimos la necesidad de que existan cambios?

b Somos ‘lo suficientemente flexibles para aceptar los cambios?

) Estamos dispuestos a adaptarnos a los cambios?

L Hemos enpezado a usar nuevas tecnologias o herramientas de
bestion? :

[ Sabemmos cudles son los progresos de nuestro Lepartamentofifa de Cronbach

0,79

aclor

ems

iabilidad del factor

actividades y funciones

10.  Delegacion  de

i Hay suficiente delegacion?

bLas capacidades de los funcionarios son usadas de la forma mas
bentajosa?

;| Es adecuada la forma de delegacion?

blos funcionarios estdn capacitados para asumir las funciones,
Helegadas ?

JA¥a de Cronbach
0,831

11. Coordinacion extern

. Trabajamos Dien con el resto de Tos Departamentos/ Servicios/
nidades ?

,Conoce quienes son los usuarios de su Departamento/ Servicio/
nidad?

;Sabe Ud. lo que los usuarios de su Departamento/ Servicio/ Unidad
equieren?

. Como evalla la comunicacién de la administracion?

;B flujo de informacién con el resto de los Departamentos/ Servicios/|
nidades es adecuado?

Alfa de Cronbach
D,814




e

N

- jproductividad

12. Hiciencia en Ta}Responde su Departamento/ Servicio/ Unidad a las expectalivas de lapifa de

rganizacion con respecto de su eficiencia y productividad? ,588

;Las tareas son siempre realizadas en forma oportuna, de acuerdo a

ormas establecidas y haciendo el mejor uso de los recursos?

Hay grupos-de funcionarios que casi nunca reciben atencion ni
econocimiento? - - ) - :

Cronbac
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Escala de satisfaccion laboral

Autores: Chiang Vega, Maria Margarita; Salazar Botello, Carlos Mauricio;

Nunez Partido, Antonio

La escala de satisfaccion completa muestra un coeficiente alpha alto de
0,925. Este coincide con los resultados de Melia et al. (1990) y Melia et al.
(1986), en su escala de satisfaccion laboral $21/26 y en su escala de
satisfaccion laboral S4/82, respectivamente.

Analisis factorial

En la Tabla se observa lo siguiente:

Los factores extraidos son 5: satisfaccion con la relacién con sus

superiores, satis- faccion con las condiciones fisicas en el trabajo, -

satisfaccion con la participacion en las decisiones, satisfaccidon con su
trabajo, satisfaccion con el reconocimiento.

El primer factor lo forman 5 items. Esta investigacion sugiere que este
factor se nombre satisfaccion con la relacién con sus superiores,
refleja bastante bien esta variable de satisfaccién laboral, con items
que hipotéticamente la define. El coeficiente de fiabilidad que
presenta este factor es de 0,876, que es considerado alto.

El segundo factor lo forman 7 items. Este factor se nombra
satisfaccién con las condiciones fisicas en el trabajo. El coeficiente de
fiabilidad que presenta este factor es de 0,866, que es considerado
alto.

El tercer factor lo forman 6 items. Este factor se nombra satisfaccion
con la participaciéon en las decisiones, refleja bastante bien esta
variable de satisfaccion laboral. El coeficiente de fiabilidad que
presenta este factor es de 0,878, que es considerado alto.

El cuarto factor lo forman 7 items. Este factor se nombra satisfaccion
con su trabajo personal. E! coeficiente de fiabilidad que presenta este
factor es de 0,815, que es considerado allo.

El quinto factor lo forman 4 items. Este factor se nombra satisfaccion
con el reconocimiento. Y el coeficiente de fiabilidad que presenta este
factor es de 0,737, que es considerado alto.



Tabla . Factores de la escala de satisfaccion laboral.

Factor Items Fiabilidad
det factor

1. Satisfaccion con La prqximidad y frecuencia con que es supervisado. La supervision Alfade
la relacién con sus |aue ejercen sobre usted. ) : Cronbach
superiores - Las relaciones personales con sus superiores 0.876

La forma en que sus supervisores juzgan sutarea. !
) Bl apoyo que recibe de sus superiores.

2. Satisfaccion con [La ventilacidn de sulugar de {frabajo. La iluminacion de su lugar de Alfade
las  condiciones |[trabajo Cronbach
:'S't‘;a.s en el |F entorno fisicoy el espaciode que dispone en sulugar detrabajo. | 0,866
rabajo La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

La temperatura de su local de trabajo.

3. Satisfaccion conla |B grado en que su insfitucidn cumple el convento, las disposiciones Y|  affade
participacion  en lleyes laborales. La forma en que se da la negociacion en su Cronbach
ias decisiones institucion sobre aspectos laborales. 0,878 -

Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento o
seccién.

Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a
la empresa. La “igualdad”y “justicia” de trato que recibe de su
institucion.

La capacidad para decidir autonomamente aspectos relativos asu
trabajo.

4. Satisfaccion con |L@s oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en Affade
su trabajo que usted destaca. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de Cronbach

hacer las cosas que le gustan. 0,815
Las satisfacciones que le produce su trabajo por simismo. Los
objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar.

5. Gatisfaccion con [Las oportunidades de promocion que tiene. Alfade
el reconocimien- || a5 oportunidades de formacion que le ofrece lainstitucién. Bl salario] Cronbach
to que usted recibe 0,737

&



ANEXO N° 05
CATEGORIZACION DE VARIABLES
A. Variable clima organizacional

¢ Puntaje minimo: 70.
e Puntaje maximo: 350
Categorias:
v" Malo: 70 a 163
v Regular: 164 a 257
v Bueno: 258 a 350

- B. Variable satisfaccion laboral

¢ Puntaje minimo: 23
¢ Puntaje maximo: 161
| Categorias:
v Baja: 23 a 69
v Regular: 70a 115
v Alta: 116 a 161
Dimensiones
a) Satisfaccién sobre la relacion con sus superiores
« Puntaje minimo: 5 '
. Puntéje maximo: 35
~ Categorias:
v Baja:5a 15
v Regular: 16 a 25
v Alta: 26 a 35
b) Satisfaccion sobre las condiciones fisicas en el trabajo
¢ Puntaje minimo: 7
¢ Puntaje maximo: 21
Categorias:
v Baja:5a 15
v" Regular: 16 a 25

/t



v Alta: 26 a 35
| c) Satisfaccion sobre Ila participaciér! en las decisiones
e Puntaje minimo: 6 |
e Puntaje maximo: 42
Categorias:
v’ Baja:6a18
v' Regular: 19 a 30
v Alta: 31 a42
d) Satisfaccion sobre su trabajo
e Puntaje minimo: 4
e Puntaje maximo: 28
Categorias:
v’ Baja:4a 12
v" Regular; 13 a 20
v Alta: 21 a 28
e) Satisfaccion sobre el reconocimiento
 Puntaje minimo: 3
¢ Puntaje maximo: 21
Categorias:
v Baja:3a9
v' Regular: 10a 15
v Alta: 16 a 21

/7



ANEXO N° 06
IMAGENES

Investigadora en los ambientes internos del Centro de Salud de
Ascension

/6



Aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos a Personal del
Centro de Salud de Ascension.
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Aplicacion de instrumentos de recoleccién de datos a Personal del
Centro de Salud de Ascensién.




ANEXO N° 07

RESULTADOS COMPLEMENTARIOS

TABLA N° 07: CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADSCRITO
AL CENTRO DE SALUD ASCENSION- HUANCAVELICA, 2015.

Clima
organizacional f %
Bueno 00 00,0%
Regular 63 100,0%
Malo 00 00,0%
Total 63 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional aplicado, 2015.

FIGURA N° 07: CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION- HUANCAVELICA,

2015.
r
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Fuente: Tabta N* 07

De la Tabla N° 07 se evidencia que el clima organizacional es regular en

el 63 (100%) del personal adscrito al Centro de Salud Ascensidn—
Huancavelica, no existiendo ningun caso en las categorias bueno y malo.



TABLA N° 08: SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADSCRITO
AL CENTRO DE SALUD ASCENSION- HUANCAVELICA, 2015.

Satisfaccion
laboral f %
Alta 32 50,8%
Regular 31 492%
Baja 00 00,0%
Total 63 100,0%
Fuente: Escala satisfaccion laboralaplicado, 2015.

FIGURA N° 08: SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION— HUANCAVELICA,
2015.

4 )

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

AN

20,00%
10,00%
0,00% - -
0,00%
Alta Regular Baja
Satisfaccidn laboral
X , y

Fuente: Tabla N° 08
De la Tabla N° 08 se evidencia que la satisfaccion laboral es aita en un

50,8% y regular en un 49,2% del personal adscrito al Centro de Salud
Ascensién— Huancavelica, no existiendo ningin caso en la baja.

/&



ANEXO N° 08
DOCUMENTO DE AUTORIZACION

SOLICITO: AUTORIZACION Y APOYO PARA
EJECUCION DE PROYECTO DE
INVESTIGAGION CIENTIFICA. . ¥
SENORA JEFE DEL CENTRO DE SALUD ASCENSION HUANCAVELICA. ;
S.J).
Mosotras, Eachilleres de la -Faculad de
Enfermeria  HUAMAN CUCHO, GUISELA
GIOVANA; identificada con DiNi N° 43538772,
domicitiada en Av. San Crisidbal N° 300,
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ANEXO N° 09
ARTICULO CIENTIFICO

Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del
personal adscrito al Centro de Salud Ascension —
Huancavelica 2015

Guisela Giovana Huamén Cucho 7
Facultad de Enfermeria, Universidad Nacional
de Huancavelica-Peri

Judith Ramos Cunya 2

Facultad de Enfermeria, Universidad Nacional de

Huancavelica- Per.

RESUMEN

Objetivo. Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona
con la satisfaccion laboral de! personal adscrito al Centro de Salud
Ascensién— Huancavelica, 2015. Métodos. Tipo de investigacion segun la
intervencion del Investigador: Observacional (No experimental). Nivel de
investigacion correlacional. Disefio no experimental transversal
correlacional. Los instrumentos de recoleccion de datos utilizados: escalas
de clima organizacional y satisfaccion laboral. La poblacién estuvo
conformado por 63 trabajadores. Resultados. Existe relacidn entre clima
organizacionaly satisfacci()n laboral, ya que en la prueba de hipotesis, el
Coeficiente de correlacion de Spearman arrojo un valorde 0,274 y elun P
valor fue 0, 030 y siendo este valor > 0,025, entonces se acepta la
hipétesis de investigacion. De 63 trabajadores, 32 indicaron tener un clima -
organizacional regulary satisfaccion laboral alta. 31 trabajadores precisan
clima organizacionaly satisfaccion laboral regular. De 63 trabajadores, 34
indicaron tener un clima organizacionalregular y satisfaccién en relacién
a sus superiores alta. 20 trabajadores presentaron clima organizacional
regular y satisfaccion laboral baja. Asimismo 09 indicaron clima
organizacional y satisfaccion laboral regular en el personal adscrito al
mencionado establecimiento de salud. 46 trabajadores indicaron tener

clima organizacional reqular y satisfaccion sobre las condiciones fisicas



en el trabajo alta. 17 indicaron clima organizacional y satisfaccion laboral
regular. 33 trabajadores indican tenerclima organizacionaly satisfaccion
en la participacion de decisiones regular. 30 indicaron clima organizacional
regular y satisfaccion laboral alta en el personal. 37 trabajadores
indicaron tener clima organizacionaly satisfaccion con su trabajo regular,
seguido de 26 que indicaron clima organizacional regular y satisfaccion
laboral alta en el personal adscrito al mencionado establecimiento de
salud. Conclusion. Existe relacion entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral.

INTRODUCCION

Los miembros de la organizacion determinaron en gran parte su cultura vy,
en este sentido, el clima organizacional ejercié una influencia directa,
porque las percepciones de los individuos determinan sustancialmente las
creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura de la
organiza.cién. La cultura en general abarca un sistema de significados
compartidos por una gran parle de los miembros de una organizacién que
los distinguen de otras. En la tesis “La cultura organizacional y su relacion
con el desempefo laboral del personal adscrito al Centro Clinico
Quirdrgico Divino Nifio”, Monagas — Venezuela, los hallazgos indican que
la instituciéon involucrada- en el estudio posee un tipo de cultura
burocratica, pero débil, existe un alto nivel de rotacion de personal lo cual
no les permite tener conocimiento pleno de la cultura existente, se
determind que si existe relaciéon entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral, ellas son dos variables que van de la mano para
lograr que el personal forme parte fundamental de la organizacion, que
exista competitividad empresarial y para aicanzar los objetivos y metas
organizécionales ya planteados. Tomando en cuenta algunos factores que
tendrian que ser reforzados los investigadores sefialaron una serie de
recomendaciones con la finalidad de que el recinto de salud mejore el
desempefio laboral y la cultura existenle(3). El estudio del clima

organizacional, permite conocer, en forma cientifica y sistematica, las
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opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y condiciones de
~ trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar de manera
priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el
compromiso y la productividad del potencialv humano. Las relaciones
interpersonales entre los empleados tienen un valor sustancial en
cualquier lugar de trabajo. Las relaciones humanas se refieren al proceso
de formacién de los empleados, atendiendo a sus necesidades,
fomentando una cultura de trabajo y la resoluciéon de conflictos entre los
diferentes empleados o entre empleados y directivos. Entender algunas
de las frormas’en las que las relaciones humanas pueden afectar a los
costes, la competitividad y la sostenibilidad a largo plazo de un negoéio
econ.c')mico,v contribuyen a sUbrayar su importancia. Las relaciones
laborales Son una fuente de motivacion de los empleados, lo cual es
importante para mantener la productividad. Los empleados que estan
interesados en su trabajo y en el bienestar de los demas empleados
tienden a ser mas productivos que los que no lo son. Esta productividad
paga evidentes dividendos financieros para la empresa, ya que se pueden
hacer mas cosas en menos tiempo y con menos costes. Construir
relaciones, tanto el reconocer el Valor de un empleado en la empresa
como la preocupacion por sus necesidades, a menudo lleva mucho
tiempo. Cuando un empleado o grupo de empleados se encuentra
insatisfecho, el primer paso para mejorar la satisfaccion debe ser
determinar las razones. Puede haber una gran variedad de causas, tales

como una pobre supervision, malas condiciones de frabajo, falta de

seguridad en el empleo, compensacién inequitativa, falta de oportunidad
de progreso, conflictos interpersonales entre los trabajadores, y falta de
oporlunidad para satisfacer necesidades de orden elevado. Para los
empleados que desean desempeifiarse bien en sus trabajos, la
insatisfaccion puede deberse a restricciones y demoras innecesarias,

provisiones inadecuadas o equipo defectuoso. En el caso de los

(24
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funcionarios, la insatisfaccion puede resultar de una insuficiente autoridad

para tratar sus problemas y ile\)ar a cabo sus responsabilidades.
RESULTADOS

TABLA N°01: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD ASCENSION-
HUANCAVELICA, 2015.

'

Satisfaccion iaboral Total
Alta Regular Baja

f % f % f % f Y%

, Bueno | 60 | 000% | 00 | 000% | 00 | 000% | 00 | 000%
Clima

organizacional Regular | 37 50,8% | 31 | 492% | 00 | 0.00% | &3 | 100,0%

Malo 00 | 00,0% | 00 | 00.0% | o0 | 0,00% | 00 | 000%

Total 32 1750,8% | 31| 49.2% |.00 | 0.00% | 63 | 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccion laboral aplicado, 2015.

TABLA N° 02: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION EN RELACION
A SUS SUPERIORES, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE
SALUD ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.

Satisfaccion con la relacidén con sus superiores Total
Alta Regular Baja
f % f % { % f %

, Bueno 1 oo | 00,0% | 00 | 000% | 00 | 000% | 00 | 000%
Clima Regular o o o ,
organizacional 34 54,0% 09 14,3% 20 31,7% 63 100,0%

Malo 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0%
fotal 34 | 540% | 09 | 143% | 20 | 317% | 63 | 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccion laboral aplicado, 2015,

TABLA N° 03: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE LAS
CONDICIONES FiSICAS EN EL TRABAJO, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL
CENTRO DE SALUD ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.

Satisfaccién con las condiciones fisicas en el Total
trabajo
Alta Regular Baja
f % f % f % f %

, Bueno | 40 | 000% | 00 | 00,0% | 00 | 000% | 00 | 00,0%
Cllma. . Regular o o o o
organizacional 46 73,0% 17 270% | 00 00,0% 63 100,0%

Malo . 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0%
fotal 46 | 730% | 17 | 270% | 00 | 000% | 63 | 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccion laboral aplicado, 2015.
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TABLA N° 04: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION EN LA
PARTICIPACION DE DECISIONES, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL

CENTRO DE SALUD ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.

Satisfaccidn con {a participacion en las Total
decisiones
Alta Regular Baja
f % f % f % f %

_ Bueno | 4o | 000% | 00 | 00,0% | 0o | 00,0% | 00 | 000%
Clima Regular o ) )
organizacional 30 476% | 33 | 524% | 00 00,0% 63 100,0%

Malo 00 00,0% | 00 | 00,0% | 00 00,0% 00 00,0%
T
otal 30 476% | 33 | 524% | 00 00,0% 63 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccion laboral aplicado, 2015.

TABLA N° 05: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE SU
TRABAJO, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.

Satisfaccién con su trabajo Total
Alta Regular Baja
f % f % f % f %

_ Bueno [ o5 | go0% | 00 | 000% | 0o | 000% | oo | 000%
Clima Regular 3 o 3 N
organjzaciona] 26 41,3 % 37 58,7 % 00 00,0 % 63 100,0/0

A1) 00 | 00,0% | 00 | 00,0% | 00 | 00,0% | 00 | 00,0%
Total 26 | 413% | 37 | 587% | 00 | 00,0% | 63 | 100,0%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccion laboral aplicado, 2015.

TABLA N° 06: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION SOBRE EL
RECONOCIMIENTO, EN EL PERSONAL ADSCRITO AL CENTRO DE SALUD
ASCENSION — HUANCAVELICA, 2015.

Satisfaccion con el reconocimiento Total
Alta Regular Baja

f % f % i % f % .

_ Bueno 1 o5 | 000% | 00 | 000% | 00 | 000% | 00 | 000%
Clima Regular . N
organizacional 37 58,7% 26 41,3% 00 00,0% 63 100,0%
Malo 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0% 00 00,0%

fotal 37 | 587% | 26 | 413% | 00 | 000% | 63 | 1000%

Fuente: Escala clima organizacional y satisfaccion laboral aplicado, 2015.

DISCUSION DE RESULTADOS
Los resultados reflejaron que el 50,80% de trabajadores indicaron tener

un clima organizacional regular y una satisfaccion laboral alta, seguido del
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49,2% que presento un clima organizacional y una satisfaccion laboral
regular. Estos resultados coinciden con el estudio de Clemente y Loépez(8)
donde indico que el clima organizacional influyo significativamente en el
desempefio laboral del personal de salud del Hospital Departamental de
Huancavelica, puesto que los comportamientos organizativos
condicionaron las actitudes y comportamientos de los trabajadores, por
ello la institucion requiere contar con mecanismos que mejoren y
establezcan criterios claros para la gestion del cambio. Los médicos,
enfermeros, obstetras y técnicos en enfermeria, en relacion a las
dimensiones presenté un desempefio laboral promedio, pero no por falta
de un desarrollo competitivo sino mas bien que la relacién entre las
personas y la organiiacién no siempre es cooperativa y satisfactoria. Al
respecto el estudio de Paredes'y Pineda(5) precisa que la influencia que
tiene el clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de estos
empleados es de 64%; por lo que se puede ver la satisfaccion de los
empleados de la municipalidad se debe a grén medida a los factores del
clima organizacional. En términos generales la percepcion del clima
organizacional por parte de los empleados, califican el clima
organizacional de manera desfavorable con un 61%. En relacién a la
autonomia, se puede mostrar que fue calificada de manera positiva con
un porcentaje de 54%, al igual que la dimension confianza con un
porcentaje favorable de 64%, el apoyo que se da entre los empleados con
un 52%, y por ultimo innovacién con un porcentaje favorable de 61%. Los
empleados manifiestan tfabajar bajo presion, ya que fue calificada de
manera desfavorable con un porcentaje de 58%, de igual manera la
Cohesiéon fue calificada negativamente con un porcentaje de 54%,
ademas los empleados manifestaron sentirse inconforme con la
dimension reconocimiento ya que lo califican con un 55% de
insatisfaccion. En relacién a la equidad laboral, la mi'tad de los empleados
manifiestan sentirse satisfechas y el otro 50% lo califican negativamente.

En cuanto a la satisfaccion al trabajo que desempefian, estos manifiestan
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un grado de insatisfaccion de 55%, ademas mostrando un indice alto
(82%) de insatisfaccién con la oportunidad de desarrollo. Manifiestan una
gran inconformidad en el salario que reciben, ya que califican la
~ dimension de satisfaécién con la relacién remuneracién con un 91% de
insatisfaccion. Los empleados manifiestan satisfaccion con el ambiente
fisico en un 66% de satisfaccion y con la forma que realizan su trabajo
con un 54% de satisfaccion. Por otro lado la tesis de Mino(6) enuncia que
existe un grado de correlacion baja entre el clima organizacional y él
desempefio en los trabajadores. La dimensién con menor promedio
dentro de la variable desempefio, es el compromiso, que indica
particularmente la falta de trabajo en equipo, coordinacion y compromiso
de los trabajadores para con la empresa, lo que desencadena un clima
laboral desfavorable que produce menos productividad para con la
empresa e influye en sus servicios al cliente. Dentro de la variable clima
laboral, encontramos que la falta de estructura organizacional y el mal
programa de remuneraciones causa que el personal se desmotive
totalmente, repercutiendo en su desempeifio y desarrollando estrés, lo que
p'uede ser el causante de la falta de compromiso y trabajo de equipo de
los trabajadores de la empresa. En conclusion el clima laboral influye en
el desempefio, es decir que un trabajador tiene un mejor desempefio
cuando percibe o experimenta un mejor clima laboral.
Ahora bien los hallazgos del clima organizacional es regular en un 100%
del personal adscrito al Centro de Salud Ascensién— Huancavelica, no
existiendo ningin caso en las categorias bueno y malo. Segun un estudio
realizado por The Conference Board, unicamente el 45% de los
trabajadores de Estados Unidos se encuentran satisfechos en el puesto -
laboral que ejercen, cuando hace 26 afos el 61% de los empleados se
encontraban satisfechos. Esto concluye a que la mayoria de personas no
son felices en las empresas donde trabajan y este indice va creciendo dia
con dia. Es de suma importancia prestar atencién al clima organizacional

que se tiene en la empresa o institucion, ya que esto puede ayudar a
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aumentar o disminuir el rendimiento de ella. Si los empleados o
trabajadores se sienten identificados e integrados a la empresa, es muy
probable que sean mas eficientes a la hora de ftrabajar. Un clima
organizacional favorable es una inversion a largo plazo. Si el potencial
humano es el arma competitiva de la empresa o institucion, en los
tiempos actuales es muy importante valorarlo y prestarle la debida
atencion.

Otros hallazgos del estudio indican que la salisfaccion laboral es alta en
un 50,80% y regular en un 49,2% del personal adscrito al Centro de
Salud Ascensién— Huancavelica, no existiendo ningin caso en la baja.
Dorothy Johnson en su Teoria del sistema conductual precisé que la
persona es un sistema abierto, interrelacionado; se esfuerza
constantemente en mantener una situacion estable mediante Ia
adaptacion al entomo, por ofro lado el subsistema de dependencia
promueve una conducta de colaboracion que exige una respuesta
reciproca, Ssus consecuencias son la aprobacion, la atenciéon o
reconocimiento y la asistencia fisica, la conducta dependiente evoluciona
desde un grado total de dependencia de los demas hasta un mayor grado
de dependencia de uno mismo. Es necesario entender que la satisfaccion
laboral es un conjunto de sentimientos tanto positivos como negativos que
tiene un trabajador hacia su trabajo, generado por. diversos factores
particulares relacionados con la labor que realiza y con las condiciones
bajo las cuales se efectia. Por lo tanto es importante que las
organizaciones se preocupan por crear condiciones 6ptimas con el fin de
mantener al personal motivado y que tengan un buen desempeiio en la
labor que realizan y altos niveles de satisfaccién.

El 54,0% de trabajadores indicaron tener un clima organizacional regular
y una satisfaccion en relacién a sus superiores alta, seguido del 31,7%
que presentan un clima organizacional regulary una satisfaccion laboral
bajar. Asimismo el 14,3% indica un clima organizacional y una

satisfaccion laboral regular en el personal adscrito al mencionado
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establecimiento de salud. Al respecto un clima laboral se caracteriza por
ser multidimensional, es decir gue se compone por una serie de factores
entre los cuales se encuentran: la estructura de la organizacion,
responsabilidad de los trabajadores y de los empleadores, recompensas y
beneficios para los y las trabajadores/as, desafios y posibilidad de
emprender nuevos proyectos, relaciones entre trabajadores y entre

trabajador y su/sus jefe/s, cooperacion, identidad y orgullo que se sienta

con la organizacién, entre otros factores
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