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RESUMEN

La presente investigacidn tiene como objetivo principal determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
una clinica de Chimbote, 2022, para esto se establece en la hipotesis que existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de una clinica de Chimbote empleando una metodologia, descriptiva no
experimental y haciendo uso de dos cuestionarios aplicados a una poblacion de 30
trabajadores. Como resultado se obtuvo que en cuanto a la relacion que existe entre
el clima organizacional se tuvo un nivel de 87% en alto y la satisfaccion laboral con
un nivel de 93% para los trabajadores de una clinica privada de Chimbote. Se afirma
que existe una relacion del 0.88 entre ambas variables con nivel de significancia
(p=0,00) concluyendo que existe una fuerte relacion entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral.

Palabras clave: clima, organizacional, satisfaccion, cultura, potencial.
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ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the workers of a clinic in Chimbote,
2022, for this it is established in the hypothesis that there is a relationship between
the organizational climate and the job satisfaction of the workers of a Chimbote clinic
using a non-experimental descriptive methodology and using two questionnaires
applied to a population of 30 workers. As a result, it was obtained that in terms of
the relationship between the organizational climate, a level of 87% was high and job
satisfaction with a level of 93% for the workers of a private clinic in Chimbote. It is
stated that there is a relationship of 0.88 between both variables with a level of
significance (p=0.00), concluding that there is a strong relationship between the

organizational climate and job satisfaction.

Keywords: climate, organizational, satisfaction, culture, potential.
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l. INTRODUCCION

En los ultimos afios con los estudios centralizados, se ha encontrado que en el
mundo existe un incremento de la productividad de los colaboradores, en todas las
areas y sectores, parte de este éxito se debe a la mejora continua de la tecnologia
y las habilidades. Una de las partes mas importantes de las empresas es conseguir
un adecuado clima organizacional, un ambiente donde los empleados puedan
mantener una constante relacion entre comodidad y recompensa, unir este y otros
factores son los medios que permiten que una empresa pueda llegar a tener su

maximo potencial (Andrea, 2017).

En cuanto al clima organizacional es posible encontrar los factores que los
relacionen con la satisfaccion laboral, entendiendo esta variable como la capacidad
de los trabajadores de sentir una emocidén positiva que los relacione con su entorno
de trabajo, mejorando tanto su capacidad para rendir como sus indicadores
productivos, siendo capaces de resolver problemas. De esta forma, un trabajador
satisfecho puede llegar a ser un 12% mas productivo durante ese tiempo (Furnham,
2017).

En el Perd, no existe, en la mayoria de empresas, modelos de calidad para evaluar
el clima organizacional, incluso las leyes laborales estan retrasadas respecto al
estandar internacional, por ejemplo, la jornada laboral actual es de 48 horas
semanales siendo este tiempo de trabajo uno de los mas altos de Latinoamérica,
donde el menor tiempo laboral lo tiene Uruguay con 40 horas semanales (Ministerio

de Trabajo y Promocion del Empleo, 2020).

Segun el Ministerio de Trabajo, solo 3 de 4 trabajadores formales cuentan con un
contrato laboral, donde el sueldo promedio de 1215 soles, se encuentra por debajo
del costo de vida de 1950 soles, ademas la falta de control de las leyes laborales
suscitan constantemente abusos, solo en el 2020 se recibieron 1700 solicitudes
para la denuncia de la vulnerabilidad de los derechos laborales, donde existen
casos desde la falta de seguridad minima en el trabajo hasta casos de acoso
sexual, hostigamiento, deterioro de la salud mental y fisica de los trabajadores

(Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2020).



Los niveles de satisfaccion laboral pueden encontrarse en problemas, mas aun
después de la pandemia, pues existe una masiva cantidad de renuncias, por
ejemplo, en el caso de Estados Unidos durante la pandemia, 4.5 millones de
trabajadores dejaron sus puesto alegando la busca de mejores posiciones
laborales, dejando en claro que sus condiciones actuales no son suficientes para
satisfacer sus necesidades, sobre todo cuando el 83% de los trabajadores no
cuentan o no estan inscritos en algun sindicato que intente cumplir sus necesidades
laborales, en ejemplo reciente se tiene a la multinacional Amazon, que cuenta con
masivos testimonios de trabajadores que ejercen incluso rompiendo leyes laborales
establecidas hace mas de un siglo, donde sus empleadores les exigen jornadas
laborales de 11 horas, dando un incremento del 33% de accidentes graves entre el
afo 2016 y 2019 (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2020).

A nivel social, el estudio se justifica porque la satisfaccidon laboral es una aspiracion
que toda organizacién que quiere mantenerse en el tiempo deberia alcanzar, una
empresa que llega a carecer de las condiciones idoneas para brindar un adecuado
clima laboral y organizacional, puede fallar cuando la competencia aumenta y cabe
la posibilidad que los mejores y mas excelentes colaboradores puedan optar por
abandonar sus puestos de trabajos por mejores prestaciones y lugares de trabajo.
Una entidad no solo debe enfocarse en el valor monetario sino en mantener su

talento humano y buscando una mayor satisfaccion laboral.

En la institucién se cuenta actualmente con un grupo de trabajadores que fueron
encuestados para investigar el tipo de relaciébn entre las variables del clima
organizacional y la satisfaccion laboral, el clima organizacional referido no es el
adecuado, al igual que la satisfaccion laboral, por o que se aplicé un marco teorico
para describir, bajo el instrumento metodoldgico aplicado, el contraste de la

hipétesis.

A nivel metodoldgico, se tiene como labor principal aplicar la recoleccion de datos
en la empresa que sirve como caso de estudio, donde se ha disefiado un
instrumento especifico para obtener los resultados y conocer los pormenores de la

institucion que también es importante, dado que el entorno laboral, es reflejo de una



empresa que tiene unas buenas practicas laborales y que aprecia el trabajo de los
responsables celebrando los logros cumplidos que son compartidos por igual en la
institucion. Actualmente existe solo un pequefio control generalizado obtenido de
una encuesta aplicada a los trabajadores, pero no existe un adecuado registro o
evidencias del estado del clima organizacional a nivel de institucion, dado que la
administracion, desde sus diversas sedes, solo centraliza en el area de recursos
humanos de su sede central en Lima, dejando las sedes de provincias con visitas

periodicas para ver el estado actual del personal.

Para la formulacién probleméatica de la labor de investigacion, se reconocen los
principales factores que involucran el clima organizacional, que generan un alto
nivel de satisfaccion laboral, en este caso de estudio, de una clinica privada, deberia
existir experiencias marcadamente positivas para que exista un adecuado clima
organizacional, asi como también, el rol del profesional debe generar un buen
desempeiio dentro de la empresa siendo reconocido por sus labores y siendo

recompensado de manera continua.

Cuando se habla del clima organizacional, nos referimos a un aspecto importante
para el desarrollo de cualquier empresa, pues estas tienen como base el
mejoramiento de su productividad, bajo esta vision el desempefio de sus
trabajadores va a tener relacién con su ambiente donde laboran, es por esto que

se resalta que genera un antes y después cuando se observa a profundidad.

Por lo que como investigadora paso a establecer la siguiente formulacion
problematica: ¢Cudl es la relacidbn que existe entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de una clinica de Chimbote 20227

Con la hipétesis alterna que es, existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una clinica de Chimbote, 2022, mientras,
que la hipdtesis nula es que, no existe relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de una clinica.



Mientras se detalla con el objetivo general: Determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una clinica de
Chimbote, 2022.

Con los siguientes objetivos especificos:

Identificar el nivel del clima organizacional de los trabajadores de una clinica de
Chimbote, 2022.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una clinica de
Chimbote, 2022.

Establecer relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de una clinica de Chimbote, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes iniciamos con las investigaciones en el ambito

internacional donde encontramos:

Para Carballo (2018), que realizé un trabajo de naturaleza descriptiva, cuyo objetivo
fue el identificar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores donde se estudio durante los ultimos dos periodos, donde su tipo
de investigacion fue descriptivo observacional, en un mismo periodo temporal. Esta
investigacién se aplico a 95 trabajadores, obteniéndose que el 76% de trabajadores
calificaron como favorable el clima organizacional de la empresa y el 42% indic6

gue se encontraba comodo en su area de trabajo.

En cuanto a otra investigacion, Contreras (2017) estudio las variables de
satisfaccion laboral y clima organizacional empleando una metodologia transversal
de naturaleza descriptiva, aplicando un instrumento a 113 profesionales donde se
concluyé que, dejando los factores de edad, situacion civil o nivel profesional de
los encuestados, la satisfaccion laboral tuvo un 75% de relacion con el clima

organizacional, siendo el factor mas relevante la dimension de potencial humano.

Mientras, Cobos (2018) en la investigacion que describe el ambiente organizacional
en su relacién con el nivel de satisfaccion, que tuvo como metodologia un estudio
transversal de caracter descriptivo, en dicha investigacion se evalu6 a 95
profesionales empleandose una encuesta donde se midid, a nivel de escala, ambas
variables estudiadas, los resultados obtenidos fueron que existe una correlacion del

0.65 entre la variable clima organizacional y satisfaccion laboral.

En la investigacion de Salazar (2018), se entablé el objetivo de establecer la
relacion entre el clima organizacional y las garantias de satisfaccion del personal
administrativo de un hospital; el tipo de investigacion fue descriptivo, correlacional;
donde la poblacion fue formada por 46 trabajadores administrativos. Los resultados
fueron que el 56,5% presenta un alto nivel segun la escala, el 36,9% presento un
nivel medio y el 6,5% se encuentra insatisfecho; respecto a la prueba de hipotesis
se tiene que se encontr6 una fuerte relacion directa entre el ambiente

organizacional y las garantias de satisfaccion.



La investigacion de Juarez (2019) donde buscaba la relacion existente entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, aplicada en el hospital departamental Mario
Correa Rengifo, con una metodologia descriptiva correlacional, aplicada a una
muestra donde se selecciond aleatoriamente una muestra de 165 trabajadores,
dieron como hallazgos que el 62% de profesionales calificaron con un nivel alto el

clima organizacional y un 65% con un nivel alto en la satisfaccion laboral.

Para las investigaciones a nivel nacional se recolectd las siguientes

investigaciones:

La investigacion de Saldafa (2020), sobre el ambiente laboral y satisfaccion del
personal en el area de salud de emergencia; el tipo de investigacion fue descriptiva
y correlacional, con una muestra poblacional conformada por 60 profesionales de
salud en emergencia. Los resultados que se obtuvieron fueron que el valor de Rho
de Spearman = 0.650, con el nivel del 0,01 de significancia; indicando que se
demostré una relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral del profesional

de salud de emergencia.

Un estudio de Pinedo (2018) realizado en una clinica, cuya finalidad fue detallar
cual es el tipo de relacion que existe entre dichas variables en el personal de salud
gue labora en dicha institucion. En cuanto a la metodologia empleada, fue un
estudio no experimental, de enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional y de
corte transversal. La poblacién estuvo constituida por 48 trabajadores donde se
hall6 un vinculo estrecho y un nivel moderado entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Se concluye que la mayor parte de los profesionales, cercano

al60%, afirman estar satisfechos de laborar en la institucion.

Apancho (2020) realizé una investigacion realizada en el Hospital Regional Honorio
Delgado, para lo cual se emple6 una muestra total de 105 enfermeras que
respondieron a una encuesta por cada variable de estudio, como resultado se
obtuvo que existia una fuerte relacion entre el ambiente organizacional y el
reconocimiento laboral con una metodologia empleada, de caracter descriptivo,
donde se generd un resultado de 70% de relacién en las variables de estudio

aplicando una encuesta a los colaboradores.



Una investigacion de Sanchez (2019), con el objetivo de relacionar cultura
organizacional y la satisfaccion laboral. Se detalla que su investigacion fue de corte
cuantitativo, descriptivo, correlacional en un mismo espacio temporal; la muestra
fue formada por 63 trabajadores del hospital. Los resultados obtenidos, aplicando
estadistica inferencial, obtuvieron un 69% de relacion entre las variables de estudio
aplicado el test de Spearman.

Continuando con la revision de antecedentes tenemos a Huaman (2019) con la
investigacion aplicada en el Centro de Salud Ascension Huancavelica el cual tuvo
como objetivo describir la relacion entre la variables de clima organizacional y
satisfaccion laboral, se aplicé un instrumento a una muestra de 65 trabajadores
empleando una encuesta de tipo de Likert el cual tuvo el hallazgo de que 50% de
los trabajadores sentian que existia un adecuado clima organizacional y el resto lo

calificé como regular la satisfaccion laboral.

Se entiende como clima organizacional dentro de la empresa al enfoque que
proporciona la informacion cientifica y medible de estas sensaciones que influyen
en la ejecucién de las actividades del personal, su ambiente y contexto, con el fin
de elaborar estrategias de mejora continua del mismo priorizado de aspectos que

afecten en forma negativa al talento humano (Altmann, 2020).

Con respecto a esta mejora continua, las organizaciones deberian inclinarse hacia
un enfoque de calidad, gestionando los parametros de valoracion, tomando en
cuenta las mediciones cuantificables que se puedan aplicar de forma cientifica y no
por medio de juicios, criticas, anécdotas subjetivas o fuera de contexto (Zapata,
2019).

Por otro lado, el gestor a cargo debe tener en cuenta la existencia de variables que
influyen en el clima de la institucion, el cual, de acuerdo con la metodologia de
investigacién propuesta por el Ministerio de Salud, tiene 3 dimensiones (Zapata,
2019).

La cultura organizacional, partiendo desde el punto de una empresa, la cual esta
conformada por todas aquellas personas involucradas y comprometidas con las

mismas metas, objetivos y vision a la que quiere llegar la organizacién. Dentro de



los objetivos en comun de estas, se encuentran el desarrollo de las actividades, las
relaciones interpersonales, las normas de convivencia y modelos de
comportamiento que asume la empresa para su distincion y como base de sus
valores, para convertirse en un ambiente de trabajo productivo, confortable y
efectivo (Zapata, 2019).

También se debe tener en cuenta el disefio organizacional, el cual es un proceso
que le permite a la empresa elegir la estructura de tareas destinadas a cada area,
detallar las responsabilidades, puntuar las metas, las delegaciones y relaciones de
autoridad (Lund, 2017).

Por ultimo, la estructura en la organizacion, este se define como un sistema de
actividades o fuerzas coordinadas de dos 0 mas personas, donde se separan cuatro
elementos: coordinacion de esfuerzos, metas comunes, divisién del trabajo y un

sistema de atribucion de autoridad (Kim Cameron, 2017).

Esta estructura tiene una gran influencia en los miembros del grupo de trabajo, pues
al analizar el impacto de diferentes modelos, se logra encontrar la evidencia que
vincula la estructura organizacional con el desempefio y la satisfaccion de los
operarios, lo cual es importante para el momento en el que la empresa requiera
sacar conclusiones muy firmes. A pesar de las direcciones de las empresas, no
todos los trabajadores eligen la libertad y la flexibilidad de una estructura
organizativa, pues algunos son altamente productivos y satisfactorios cuando se
establecen funciones especializadas y se minimiza la ambigiiedad, es decir, la
mecanizacion de sus funciones. Por lo tanto, las diferencias individuales deben
tenerse en cuenta al analizar el impacto de este en el comportamiento de los
empleados (Dalton, Todor y Krackhardt, 2018).

Teniendo en cuenta lo establecido por el autor Contreras (2017) establece tres
grandes dimensiones para estudiar el clima organizacional dentro de las

instituciones siguiendo con sus definiciones:

El potencial humano entendido como la capacidad de innovacion, liderazgo y

recompensa de un trabajador dentro de su institucion, es posible medir esta



dimension mediante la capacidad de identificacion de parte de sus superiores de

estas conductas. (Contreras, 2017)

La cultura de la organizacion es medida mediante la capacidad de comunicacion
organizacional dentro de la empresa, la capacidad de tomar decisiones y como
estas son reconocidas por el area de recursos humanos o el jefe directo. (Contreras,
2017)

El disefio organizacional es medido por la capacidad de mantener la motivacion y
la cooperacion que existe dentro de la empresa, la unidn como grupo puede ser

identificada de manera cualitativa por los trabajadores. (Contreras, 2017)

Teniendo en cuenta lo anterior, estas tres dimensiones son parte importante del
sistema social interno de una organizacion, que consta de individuos y grupos ya
sean grandes o pequefios. Estas estan formadas por talentos con pensamientos y
emociones que comparten un objetivo comun (Schein y Scheiner, 2016).

La satisfaccion puede ser definida como la reaccion del individuo en relacién con
su trabajo, es un concepto mayormente usando en la administracion y psicologia
para referirse a un valor cualitativo pues es una percepcién personal (Dalton, Todor,
y Krackhardt, 2018).

De la misma manera hay otras variantes sobre los factores del clima organizacional
que llegan a influir en la satisfaccion en el trabajo, los descritos a continuacién
tienen como base pruebas psicolégicas aplicadas en este estudio. Existen diversos
autores los cuales expresan gue el entorno de una organizacién esta influenciado
en gran medida por las percepciones positivas 0 negativas que concluyan sus
empleados, es por esto que se pueden relacionar con indicadores de satisfaccion

e insatisfaccion, como tales:

La autorrealizacién, que es la apreciacion que se genera en un empleado con
respecto al potencial del entorno de trabajo en busca de ser propicio para el
adecuado desarrollo personal y profesional del operario, condicionado por las
tareas relativas a su futuro. En este sentido: los empleados pueden aprender y
crecer continuamente en su avance personal en cualquier institucion (Clark y Arthur,
2019).



De la misma manera esta teoria es referente al potencial de crecimiento personal y
profesional del talento humano, es decir, es la probabilidad que puede experimentar
el trabajador en su empresa y con sus comparieros, pues con ellos, encontrara
apoyo y estimulo interpersonales y profesionales a través de una politica

institucional justa y eficaz (Robbins, 2016).

Este indicador también es definido en congruencia con los valores y desempefio de

la organizacion y su compromiso con el desarrollo propio del operario (Lois, 2017).

También se tiene la supervision la cual es definida como la importancia de las
funciones de los mismos en referencia a la retroalimentacion apoyo, guia y
orientaciones en el desarrollo de las funciones diarias, para el mejoramiento de la
productividad (Robbins, 2016).

Mientras que, en el libro sobre comportamiento de las organizaciones, se relata que
hay una escala de priorizacion, donde se coloca en primer lugar a los empleados,
luego al individuo como tal, que se preocupa por el trabajo en de ser mas

productivo,con mayor satisfaccion en el trabajo (Bolman y Terrence, 2015).

Finalmente, la compensacion, en la cual los jefes dan importancia a la interaccion
con sus subordinados, motivando el apoyo personalizado a cada empleado y
fomentar un entorno positivo a través de la autonomia (la libertad de
responsabilidad al expresar sus opiniones y en la toma de decisiones). De esta
forma, los empleados tienden a sentir un entorno positivo, lo que repercute

directamente en la motivaciénen el lugar de trabajo (Brow y Moberg, 2010).

Este punto de vista influye también en el mejoramiento del ambiente de trabajo pues
fomenta la ayuda mutua de los empleados, desarrollan su confianza, ejerce en la
toma de decisiones, resolucion de problemas, en diferentes areas empresariales
(Cossio de Vivanco, 2018).

Del mismo modo, la comunicacion, es la claridad y veracidad de la transmision de
informacion de las actividades de la empresa, o0 en relacibn a esta, sobre las
operaciones y direcciones en la ejecucion de responsabilidades, tanto de
actividades internas como externas, para asi visionar la organizacion del trabajo
(Gibson, 2016).
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Otro factor son las condiciones laborales, estas son las caracteristicas que brinda
el puesto de trabajo y por lo consiguiente la empresa, para la adecuada adaptacion,
teniendo en cuenta los aspectos materiales, econémicos y de interaccion para la
ejecucion de las funciones asignadas. Por ejemplo, el buen espacio, ventilacion y
ergonomia para el desempefio del trabajador o la facilitacién de las funciones por
medio de sistemas tecnolégicos (Saffold, 2018).

Dentro de las condiciones laborales, se debe velar por adecuar el espacio del
puesto de trabajo, los ruidos internos y externos, el calor, la contaminacion, entre

otras, pues influyen en las sensaciones del trabajador (Tangen, 2014).

Sin estas condiciones, un empleado no podra desarrollar sus funciones de forma
adecuada, pues estas condiciones influirhdn no solo en la ejecucion de las
responsabilidades, sino también en la satisfaccion con su empresa, pues sus
emociones influirian con sus relaciones interpersonales, ocasionando un mal clima

organizacional e incomodidad al laboral (Schein, 2017).

Estas percepciones ayudan a la empresa para ver si sus empleados estan comodos
0 N0 en su empresa y tener en cuenta que siempre va ver factores negativos, como
los mencionados antes, mostrando un descontento que no solo viene del trabajador

si no de su entorno (Viseu, 2017).

Este entorno donde laboran tiene un punto objetivo basado en funcion y estructura
y una vista subjetiva como el liderazgo, resolucion de problemas, entre otras, que
intervienen en el desempefio de los trabajadores. Es por esto que cada
organizaciéon deberia asimilar la relacién existente entre ambas realidades,

desencadenando asi cuatro factores también fundamentales como:

El liderazgo, que se define como la facilidad o capacidad que tiene una persona
para persuadir e impactar en los demas individuos, para lograr el desarrollo de
habilidades, comportamientos y enseflanzas para lograr un fin, un objetivo o la

vision ala que la empresa quiere llegar (Gill, 2018).

Asimismo, estar alli para motivar a su entorno, escuchar a sus comparieros, detallar

recompensas por el cumplimiento de metas, guiar y otras, pues un sistema asi es
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una empresa con la conocida estrategia de premio-castigo, pero optando solo por

motivaciones a premios (Gill, 2018).

Para un trabajador, en la mayoria de casos, su lugar de laboro serd su segundo
hogar, debido a los horarios de este que pueden ser tan extensas al igual que el
tiempo en casa, cuando uno esta en casa se siente seguro, comodo y con ganas
de mantenerla bien, esas son las actitudes que se quisieran repetir en el puesto de
trabajo, pero para esto es necesario que las empresas se preocupen por darles las
condiciones adecuadas en ergonomia, temperatura, iluminacion, asistencias y

demas (Gregory, 2019).

Por otra parte, cuando hablamos de satisfaccion en el trabajo, se define como las
sensaciones y actitudes del operario con su trabajo, donde se persuade la
autonomia, los beneficios, linea de carrera, salario, politica, funciones, cultura,
relaciones interpersonales con compaferos y superiores, asi como también esta
contactado con el rendimiento de estos, emociones, produccion, etc. Cuando se
evalian a los empleados, estos obtienen mejores resultados al estar motivados,
comodos y satisfechos con sus actividades y trabajo. Los empleados estan mas
decididos y obtienen mejores resultados siempre que estén motivados y satisfechos

con las actividades que realizan y el entorno laboral (Gregory, 2019).

También la satisfaccion trata aspectos como el potencial del talento humano para
el crecimiento personal, la cultura, la politica, relaciones, los beneficios de ley, las
condiciones fisicas, los salarios recibidos, entre otros. Este esta vinculado a la
produccion, pues los trabajadores que estan a gusto con su puesto de trabajo son
mas productivos, ya que estan motivados y trabajan a gusto, se muestran con
mayor predisposicion a ayudar a en temas de la empresa, en la toma de decisiones
y cumplimiento de metas. Siguiendo este contexto existen otros factores
involucrados como el salario, la seguridad, la confianza, la estabilidad, relaciones,
etc. A favor de éstas dan la motivacion para la mejora, crecimiento y
reconocimiento. La satisfaccién laboral se basa en sensaciones, percepciones,
actitudes positivas o también negativas, con base a la cultura que ejercen en el
trabajo (Griffin, 2016).
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La satisfaccion en el trabajo es una emocion que se expresa por el acontecimiento
agrupado de un estado de animo hacia el trabajo, este puede ser agradable o no,

dependiendo la experiencia (Trivellas, 2019).

Siguiendo con el tema de factores, se tiene las condiciones fisicas que son los
medios que impulsan la realizacion de actividades, por ejemplo, en el area de salud,
los consultorios médicos bridan comodidad y satisfaccion dependiendo del orden,
la iluminacién, la limpieza y la ventilacion de la habitacién. (Trivellas, 2019).

Otro factor son los subsidios salariales, esta condicién influye mucho en la
satisfaccion pues ayudan al sentimiento de aprecio por una funcién y que va
destinada a lo biolégicas de la persona. También se puede referir al estatus
dependiendo de valores y seguridad. Este tipo de factor es bien recibido y asimilado
por el trabajador pues es una compensacion por sus labores (Trivellas, 2019).

En cuanto a las dimensiones establecidas por Palma (2019), elaborado para
obtener el nivel de satisfaccién laboral, tomo en cuenta estas principales
dimensiones donde establece que:

La significacién de tarea se entiende como la capacidad que tiene un trabajador por
ser recompensado por su esfuerzo, de ser valorado para que alcance su realizacion
personal y sea apreciado de manera equitativa, el sentirse valorado dentro de la
empresa o institucion dandole sentido a su trabajo mismo es como puede ser

entendida también la significacién de tarea. (Palma, 2019)

Entendemos como condiciones de trabajo las buenas practicas politicas de
recursos humanos donde se garantice un buen ambiente laboral, un horario
establecido con capacidad de ser flexible y la capacidad de generar relaciones

interpersonales. (Palma, 2019)

El reconocimiento personal y/o social es el grupo de estrategias que el area
administrativa puede emplear para dar recompensas a sus trabajadores con el
propésito de premiar los logros y buenas conductas, ejemplos de estas practicas se
pueden ver en la otorgacion de diplomas, placas decorativas, entre otros. (Palma,
2019)
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Se entiende por beneficios econdmicos a la remuneracion extra fuera del salario del
trabajador o que estan fuera de las obligaciones minimas econémicas establecidas
en la ley, un beneficio econdmico representa por ejemplo un bono por
desempefio, una comisidn por atraer nuevos clientes entre otras politicas

establecidas en la planeacion administrativa. (Palma, 2019)

El factor de politicas administrativas son convicciones dadas por la empresa,
legales o institucionales para el mejoramiento de organizacién de las relaciones
laborales, involucrando a superiores y subordinados en la ejecucién de las metas.
Asimismo, son guias de ayuda, estructuras de direccién, ligados a la calidad para
el aprovechamiento del desarrollo de actividades en el menor tiempo posible, como

soporte en coordinaciones de estrategias y metas (Trivellas, 2019).

El siguiente factor es el de las relaciones sociales las cuales se basan en las
relaciones interpersonales. Estas relaciones crean emociones y sentimientos de
confianza, seguridad, autonomia, trabajo en equipo, comunicacion eficaz, empatia,
gue en conjunto mejoran el desarrollo como persona, como superar problemas
potenciar fortalezas y mentalidad positiva para conseguir una meta. Todo lo
contrario, pasa cuando el trabajador tiene un empleo mecanizado, sin carrera de
ruta, motivacion, pueden volverse rutinarios y apartarse de los demas, en
conclusion, solo ira a recibir un sueldo. Mas no mostrara interés en las relaciones
con los demas y por consiguiente con la disminucién de la convivencia de la

empresa (Locke, 2016).

Los equipos de la organizacién, en referencia los vinculos generados en una
empresa al mostrar interés de un empleado en su centro laboral que le permita
utilizar habilidades blandas y destrezas para su comunicacién y convivencia. Estas
peculiaridades han hecho que la vida laboral sea un desafio ademas de las
funciones laborales, pues marca la organizacion y complemento entre distintas
funcionalidades de cada miembro del equipo 0 empresa, en direccion a la mejora
(Locke, 2016).

Con respecto al desempefio de las funciones significa involucrar a los trabajadores
en sus funciones o labres diarios, de forma dinamica y no tedrica. Para

desempefarse en un buen puesto laboral se necesita de conocimientos, pero
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también de habilidades blandas para desarrollar un trabajo grupal, en favor de la

empresa y vision de esta (Trivellas, 2019).

Por otro lado, tenemos la teoria de Herzberg, mejor conocida como teoria dual dada
por el psicologo Frederick Herzberg, esta teoria se puede resumir como la
importancia de la relacion entre el empleador y el empleador, pues depende de esta
influencia el resultado negativo o positivo del éxito personal y profesional en la
organizacion. Para esto su duda principal se basé en los requerimientos de los
empleados en un puesto laboral, ya que las aspiraciones deben ser tomadas en
cuenta como factor de productividad. Basandonos en esto se pueden separar dos
aspectos fundamentales, la primera ligada a la higiene, entendido por el confort del
trabajador, ambiente y necesidades de la base de Maslow, y el segundo destinado
a los factores motivacionales en la busqueda del incremento de la productividad en
el tiempo (Lee, 2019).

Siguiendo con las condiciones laborales, se resaltan temas como salario minimo,
prestaciones, y demas como detonantes de una satisfaccion o insatisfaccion, pues
contribuye a las necesidades antes mencionadas en Maslow (Marsland, 2016).

Con respecto a la regulacion de las funciones con respecto al monto de pago, es
también importante en la blisqueda de la satisfaccion, pues no es lo mismo hacer
horas extras con un respectivo aumento salarial al final del mes, que realizarlo con
solo promesas de ascenso o pago a largo tiempo. Este punto puede marcar la
diferencia entre querer hacer una linea de carrera en la empresa, o dejar la empresa
en cualquier momento, pues su insatisfaccién se relaciona con desvalorizacion del
talento humano (Adler, 2018).

En consecuencia, como gestores de una empresa no se puede inclinar a favor de
esta sin antes estar a favor del respeto de sus empleados con el cumplimiento y
respeto de sus derechos laborales, pues se debe entender que la satisfaccion del
trabajador con la empresa va ejercer un efecto domino ocasionando un mejor

resultado en favor de la empresa por igual (Adler, 2018).

En referencia a la comunicacion efectiva, esta vinculada al respeto laboral, la

empatia, el trabajo en equipo y las actitudes en los diferentes estilos de trabajo, la
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motivacion no solo va al mejoramiento de funciones dadas por la empresa, sino al

mejoramiento de funciones que parata del trabajador mismo (Tim Judge, 2018).

El autodesarrollo va de la mano con la superacion personal y profesional, pues esta
ligada en el uso de capacidades, valores, actitudes y destrezas en su puesto de
trabajo, en la ejecucion de funciones con la autonomia de dar estrategias de mejora,
nuevos planes, etc., lo llamado ideas jévenes, lo cual muestra un desafio para los
empleados para adaptarse y encajar con gente de experiencia, sintiéndose parte
de esta (Landy, 2019).

Un factor que es importante mencionar es la autoconciencia definida como la
valoracion del empleado al momento de la realizacion de funciones, es decir, la
facilidad de informacién, y ambiente, pues el operario va dar su diagndstico de
guedarse en un puesto o buscar otras oportunidades fuera desencadenando
acciones futuras. Por ejemplo, los empleados pueden aprender, equivocarse,

crecer, analizar y comprender los procesos dados en la empresa (Dalal, 2016).

Este indicador motiva la identidad de los valores en la organizacién con la vision de
alcanzar metas y crecer cada dia mas en el ambito profesional buscando mejorar y
alcanzar objetivos establecidos en metas coherentes con el tiempo destinado al
trabajo (Furham, 2017).

Sin embargo, es de valor fundamental que los trabajadores puedan ejercer un
trabajo en equipo con base en la ayuda, comunicacion y cumplimiento de metas,
potenciando una situacion antes relata como el intercambio entre las distintas

jerarquias de la organizacién (Lancero y Gerber, 2016).

La compensacion en funciones, es importante pues los supervisores necesitan
apoyar la autonomia de sus empleados, por medio de delegar funciones y
responsabilidades e incluso segundas oportunidades que fomenten un clima

positivo a través del empoderamiento, el climay la cultura (Lancero y Gerber, 2016).

En consecuencia, los empleados seran conscientes sobre su entorno positivo
llamado clima en conjunto con los factores antes mencionados, que influira en la
satisfaccion sobre su entorno laboral, que argumenta su motivacion (Eklund vy
Hallberg, 2020).
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Finalmente, la influencia de un mejor clima laboral para todos los trabajadores debe
basarse en politicas de confianza, convivencia y cultura, evitando los malos
entendidos y conflictos que se dan en los diferentes departamentos de una

organizacion (Emery, 2017).
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacién

La investigacion fue de tipo basico, de corte transaccional o transversal porque
recolectan datos en un Unico determinado momento, asi mismo el enfoque es
cuantitativo ya que el estudio es secuencial, probatorio y buscara analizar el
estudio probando la hipotesis planteada a través de los datos obtenidos

(Hernandez, 2017).
3.1.2 Disefio de investigacion

Disefio de investigacién no experimental con enfoque cuantitativo de corte
transversal, descriptivo correlacional, La investigacion sera no experimental,
puesto que no hay manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se

observan los fendmenos dados (Hernandez, 2017).

Es un estudio descriptivo correlacional, ya que describe las relaciones entre las
dos variables de estudio mediante los test estadisticos aplicados para medir la
relacion entre las variables ya sea de manera positiva o negativa (Hernandez,
2017).
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Donde
M = Muestra

O1= Observacién de la V.1.

O2= Observacién de la V.2.

r : Correlacion entre dichas variables
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1:

Clima Organizacional

Definicion conceptual: Se entiende como las apreciaciones que poseen los
trabajadores de una organizacion respecto a su labor, al ambiente fisico en
el que trabajan, al vinculo interpersonal, en relacion con las diferentes
normas que afectan a dicho trabajo, las cuales son compartidas por todos
ellos (Furnham, 2017).

Definicion operacional: El andlisis de la variable clima Organizacional se
ha realizado mediante un cuestionario tipo Likert, con las dimensiones

potencial humano, cultura de la organizacion, disefio organizacional.

Indicadores: Innovacion, liderazgo recompensa, confort, estructura
comunicacién organizacional, toma de decisiones, remuneracion,

motivacion, identidad conflicto y cooperacion

Variable 2:

Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Segun Palma (2019), viene a ser la conducta hacia
el trabajo, el cual permite determinar si su labor resulta grato o desagradable
segun la percepcion del colaborador.

Definicion operacional: Actitud positiva del trabajador hacia su trabajo
medido de manera cualitativa. El analisis de la variable satisfaccion laboral
se ha realizado mediante un cuestionario tipo Likert mediante las
dimensiones significacion de tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento

personal y/o social, beneficios econémicos.

Indicadores: Se emplea los siguientes indicadores esfuerzo, realizacion
personal equidad, ambiente, horario, relaciones interpersonales,

reconocimiento econémico o moral, remuneracién incentivos
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion muestral

La poblacion que fue un conjunto de trabajadores de una clinica de Chimbote
el cual es en total de 30 trabajadores que se encuentran en el area
administrativa, operativa y de servicios de la empresa. También es llamado
universo. Es un total o conjunto de personas que quieren saber algo en una
investigacion y esta poblacion debe estar definida de manera completa e
inequivoca por caracteristicas como contenido, tiempo y ubicacion (Hernandez,
2017).

Cargo N° de trabajadores

Administrador

Contador
Técnico de farmacia
Atenciodn al cliente
Médicos
Limpieza
Obstetras
Laboratorio
Enfermera
TOTAL

WINIOIIN|OTI[O|IN|N]| -

W
o

3.3.2 Muestreo

Se utilizo la técnica de muestreo no probabilistica aleatoria, teniendo en cuenta
la caracteristica en comun de ser trabajadores del area administrativa,
operativa y de servicios de la clinica. El muestreo no probabilistico de seleccion
aleatoria a partir de la poblacion estadistica que representen a toda la

poblacién, basado en el juicio del investigador (Hernandez, 2017).
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta, entendiendo por encuesta los procedimientos de una investigacion de
naturaleza descriptiva para recopilar datos mediante una serie de preguntas con

una estructura determinada por las variables de estudio (Hernandez, 2017).

Cuestionario, se establecio un cuestionario disefiado para medir la relacién de clima
organizacion de la clinica de Chimbote basado en el modelo establecido con la
metodologia de escala Likert basado en un modelo de encuesta para el clima
organizacional del autor Contreras (2017) donde se tiene como serie de 1 a 5, para
poder dar una estructura logica a los items pudiendo emplear una escala ordenada
para el estudio donde un 37 se clasifica como bajo, 56 se clasifica como medio y

57 o superior se clasifica como alto.

El cuestionario cuenta de 15 preguntas, fue constituido bajo la escala tipo Likert del
1 al 5: Total acuerdo (5) Acuerdo (4) Indeciso (3) En desacuerdo (2) Total
desacuerdo (1)

Al aplicar el Alfa de Cronbach se obtiene un 0.98 con los items de la encuesta, que
se califica segun la escala como una encuesta de alta confiabilidad y de una fuerte
validez para reconocer la relacion de la variable de estudio.

Para la variable satisfaccion laboral se establece un total de 9 items para evaluar el
nivel de satisfaccion laboral empleando el modelo de Zapata (2019) con la escala
Likert basado en las dimensiones e items de satisfaccion laboral empleado en otras
instituciones donde la escala es: Total acuerdo (5) Acuerdo (4) Indeciso (3) En
desacuerdo (2) Total desacuerdo (1) donde un 22.5 se indica como un indicador
bajo, un 33.5 para el medio, y con un 34 o superior para un indicador alto (Zapata,
2019).

Al aplicar el Alfa de Cronbach se obtiene un 0.8 con los items de la encuesta, que
se califica segun la escala como una encuesta de alta confiabilidad bajo el juicio de

expertos para reconocer la relacién de la variable de estudio.
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3.5 Procedimientos

Por lo que se procede a detallar el procedimiento para realizar la investigacion, al
comienzo se aplica una encuesta estandarizada, se realiza una prueba piloto para

reconocer su confiabilidad.

Luego, se aplica la encuesta a la muestra probabilistica para proceder al analisis
estadistico de los resultados obtenidos. Se tiene en consideracion el tiempo
disponible y las dificultades logicas del estudio como puede ser, el tiempo
disponible para aplicar la encuesta y teniendo en cuenta que debe ser con la menor

cantidad de preguntas, pero sacando el maximo de informacion.
3.6 Método de analisis de datos.

La estadistica descriptiva ayuda a presentar los datos de tal forma que sobresalgan,
a través de tablas o gréficos que permiten evidenciar tanto caracteristicas
sobresalientes como las inesperadas. Los datos obtenidos fueron analizados a
través de los estadisticos descriptivos de frecuencia para recopilar, organizar e
interpretar la informacion numérica 0 cuantitativa que nos permiti6 sacar

conclusiones (Del Castillo, 2018).

La estadistica inferencial utilizé para la prueba de hipétesis el estadistico de
correlacion Rho Spearman, empleando el (SPSS) versién 25 que representa la
actual version disponible de IBM.

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion esta basada en la Declaracion de Helsinki, que en busqueda del
bienestar de las personas, salud, integridad, dignidad, confidencialidad que son
principios basico para no generar malestar por el contrario contribuir en al realizar
una investigacion gue puede determinar una asociacion entre las variables de
estudio, los participantes acceden a ser parte, para generar un estudio que puede
beneficiar a las demas académicos a desarrollar herramientas para mejorar el clima

organizacional dentro de las empresas (Universidad Cesar Vallejo, 2020).
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Tabla de frecuencias por niveles de la variable clima organizacional.

Nivel f %
Bajo 0 0
Medio 4 13
Alto 26 87
Total 30 100

Interpretacion: En cuanto a la variable clima organizacional al aplicar la
encuesta, se obtiene que un 13% se encuentra como medio luego de la
aplicacion de la metodologia de escala Likert, mientras que un 87% es

considerado alto, respondiendo a las dimensiones consideradas la variable.
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Tabla 2

Tabla de frecuencias por niveles de la variable satisfaccion laboral.

Nivel f %
Bajo 0 0
Medio 2 7
Alto 28 93
Total 30 100

Interpretacion: En cuanto a la satisfaccion laboral luego de aplicar la encuesta se
obtuvo como resultado que un 7% esté considerado como medio, mientras que un
93% se considera dentro del rango alto, aplicando la metodologia de analisis Likert,

con las dimensiones consideradas para la variable.
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Tabla 3

Matriz de correlaciones por dimensiones del clima organizacional y satisfaccion

laboral.

1 2 3 4 5 6 7
1. Potencial humano 1
2. Cultura de la
organizacion 0859 1
3. Diseno 0961 0758 1
OrganlzaCIOnaI
4.Significacionde 5895 ggrp 0756 1
tarea
5. Condicionesde  gee 680 0941 0542 1
trabajo
6.Reconocimiento , \0g 9711 0405 0323 0400 1
personal y/o social
/. Beneficios 0853 0617 0467 0158 0556 0678 1

econémicos

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,00

Interpretacion: En cuanto a las dimensiones se encuentra una alta correlacion entre

el disefio organizacional y el potencial humano siendo una relacién de 0.961, entre

las dimensiones de estudio existe una fuerte relacién entre la significacion de tarea

y el potencial humano.

Ademas, destaca la relacion entre las condiciones de trabajo y el disefio

organizacional siendo una relacion de 0.941, en cuanto a las relaciones mas bajas

podemos encontrar que existe una minima relacion entre los beneficios econdmicos

y la significacion de tarea.
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Tabla 4

Nivel de correlacion clima organizacional y satisfaccion laboral.

Estadisticas

Coeficiente de correlacion

L 0.883883476
multiple

Coeficiente de

determinacion R"2 0.78125

RA2 ajustado 0.764423077
Error tipico 0.401918476
Observaciones 15

Nivel de significancia

(bilateral) 0.000

Interpretacion: En cuanto a los resultados estadisticos se obtuvo que exista una
relacion del 0.88 con un r ajustado de 0.76 para las observaciones obtenidas, entre
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral la cual al aplicarse una
prueba de hipotesis de Pearson se obtuvo que se acepte la relacidon existente entre
las dos variables, por lo que se afirma que existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral y la satisfaccidon laboral de los trabajadores

de una clinica de Chimbote.
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V. DISCUSION

En el Peru existen evidencias de que hay pocos estudios del clima organizacional
y la satisfaccion laboral, de los cuales estdn investigaciones son el sector

productivo, pero no se han identificados casos en el sector salud a nivel privado.

Revisando la documentacion para realizar la investigacion se obtuvo diferentes
autores que puedan relacionarse con la investigacion, para eso se han contrastados
los resultados obtenidos que se detallan a continuacibn con la siguiente

comparacién que se describe asi:

En la tabla 1 se obtuvo que existe un alto porcentaje de clima organizacional en la
clinica de un 87% de la muestra estudiada que representa el total de la poblacion,
solamente un 13% se encuentra en un nivel medio posiblemente sea que

consideran que se pueden mejorar su entorno en cuanto a su clima organizacional

Las puntuaciones logradas en la encuesta aplicada estan ubicadas en el rango alto
segun la clasificacion establecida en la metodologia, siendo este una demostracion
positiva de las buenas politicas administrativas de la clinica donde destacan las
buenas condiciones de trabajo, el aprecio por el potencial humano y una buena
cultura organizacional tal como el autor Carballo (2018) donde concluye que es
cuando es positivo el clima organizacién mayores seran los niveles de satisfaccion
laboral en su caso, su investigaciéon encontré una relacién del 0.69 usando la

técnica de Spearman.

En cuanto a lo mencionado en los antecedentes Cobos (2018) llevé a cabo un
estudio con la finalidad de valorar el clima organizacional y la satisfaccion del
personal en un centro de rehabilitacion y educacion especial demostro que existe
la relacion entre las variables donde el potencial humano donde se consideré
Innovacion, liderazgo, recompensa y confort como indicadores y la significacion de
tarea que tiene como indicadores se establecio esfuerzo, realizacion personal y
equidad donde las dimensiones mantienen una alta relacion como dimensiones de
un 0.89 esta alta relacion puede deberse a como las habilidades blandas son

importantes para la realizacion personal.
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Juarez (2019) encontro que el 62% de profesionales se encuentran en la calificacion
de satisfechas, en este caso de la aplicacion de la encuesta se encontré que las
condiciones de trabajo y el potencial humano mantienen una estrecha relacion de
un 0.86 donde esta relacion es importante, dado que las condiciones de trabajo

permiten que el trabajador puede estar plenamente desarrollando sus capacidades.

El autor Carballo (2018) realiza la siguiente descripcién en su un trabajo de
exploracion los resultados obtenidos indicaron que el 0.76 de trabajadores perciben
poseer un clima organizacional favorable coincidiendo con el estudio realizado
donde igualmente se obtuvo un elevado nivel de relacion en las variables de
estudio, aunque las principales diferencias, es que en la aplicacion del autor tuvo
en cuenta dos principales periodos, la poblacion fue mayor, pero igualmente se
tomé toda la poblacidén para el estudio en cuanto al nivel de significancia de 0,00
con un Rho de Spearman = 0.86. En este caso la relacion es mas fuerte en las
variables de estudio es posible que esta mayor relacién sea debido a que la labor
en una clinica estd mas condicionada por el clima laboral, la cercania entre areas

€S mayor.

En la tabla 2 se hall6 el nivel de satisfaccién laboral el cual se encuentra en un nivel
alto por un 93% considerando las dimensiones significacion de tarea, condiciones
de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos donde el
aspecto que mas bajo se encuentra son las condiciones de trabajo donde califica

como alto.

A su vez, Contreras (2017) en su investigacién estuvo representada por 114
profesionales donde concluyd que el clima organizacional es un factor de gran
importancia para determinar la satisfaccion laboral, sin importar su edad, la
naturaleza del lugar, el estado civil de los encuestados, de la modalidad de contrato
u otras particularidades laborales o sociodemograficas, en el caso de este estudio,
no se tuvieron en cuenta las caracteristicas particulares de los individuos, no se
pidieron datos personales, dado que la investigacién buscaba proteger la identidad

de los trabajadores, solo se tuvo en cuenta su cargo, pero la encuesta aplicada fue
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sin registrar esta condicién, pero en futuras investigaciones puede ser conveniente

reconocer estas caracteristicas de los individuos que participen del estudio.

La investigacion de Saldafia (2020) refiere que los resultados que se obtuvieron
fueron el Rho de Spearman = 0.650, con el nivel del 0,01 de significancia; indicando
que se demostré una relacién entre el clima laboral y la satisfaccion laboral del
profesional de salud de emergencia en cuanto a la investigacion realizada se
encontro con un nivel de significancia de 0,00 con un Rho de Spearman = 0.86. En
este caso la relacion es mas fuerte en las variables de estudio posiblemente a que
el clima laboral es mas importante debido a que el equipo de trabajo es menor, las
relaciones interpersonales influyen mas en la satisfaccion laboral que otras

variables.

Pinedo (2018) hall6 un vinculo estrecho y un nivel moderado entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral donde las dimensiones de condiciones de
trabajo y potencial humano existe una relacién de 0.865, dimensiones que estan
estrechamente relacionadas pero las dimensiones que tienen mayor relacion de las
variables de estudio son condiciones de trabajo y disefio organizacional donde la
relacion es de 0.94, donde este vinculo puede ser lo mas importante para tener en
cuenta para reconocer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral.

Por su parte, Apancho (2020) emple6 una muestra total de 105 enfermeras que
respondieron a una encuesta por cada variable de estudio en este caso la poblacién
es mayor a la que se tuvo en el estudio donde solo se encuesto a 30 trabajadores
pero con la diferencia de que la poblacion era mixta, como resultado se obtuvo que
exista una fuerte relacion entre el ambiente organizacional y el reconocimiento
laboral de 0.76 mientras que la relacién obtenida en la investigacion fue de 0.86
empleado la correlacion de Spearman en este caso los grupos heterogéneos

parece ser que la relacion entre las variables es mayor.

Una investigacion de Sanchez (2019) tuvo como objetivo relacionar cultura
organizacional y la satisfaccion laboral. Se obtuvo un 0.69 de relacion entre las

variables de estudio aplicado el test de Spearman. La relacion fue alta, se comparte
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gue se mantienen la investigacion de manera transversal, la muestra es menor,
aungque con un grupo mas mixto, pero los resultados mantienen igualmente una
fuerte relacion de las variables de estudio donde las dimensiones mas fuertemente
relacionadas fueron condiciones de trabajo y disefio organizacional con una

relacion de 0.94.

Otro autor, Huaman (2019), con la investigacion aplicada en el Centro de Salud
Ascension Huancavelica el cual tuvo como objetivo describir la relacion la relacion
entre las variables se aplicé un instrumento a una muestra de 65 trabajadores
empleado una encuesta con el tipo de Likert el cual tuvo el hallazgo de que 50% de
trabajadores sentian que existia un adecuado clima organizacional y el resto lo
calific6 como regular la satisfaccion laboral. En ese caso la muestra fue menor
compuesta por 30 trabajadores, aunque se mantuvo el tipo de encuesta aplicada,
en este caso se usaron dos encuestas, una por cada variable, otra diferencia es
que se obtuvo una mayor relacion de las variables de 0.86 empleado la correlacién
de Spearman en cuanto a si consideran adecuado el clima organizacional en la
clinica se demuestra que efectivamente es asi dado que hay un alto nivel en la
encuesta aplicada, por lo que en consecuencia también es asi con el nivel de

satisfaccion laboral.

En cuanto a Huaman (2019), con la investigacion se aplicé un instrumento a una
muestra de 65 trabajadores empleando una encuesta de tipo de Likert el cual tuvo
el hallazgo de que 50% de los trabajadores sentian que existia un adecuado clima
organizacional y el resto lo calific6 como regular la satisfaccion laboral. En cuanto
a los resultados obtenidos se obtuvo una mayor relacion de las variables de 0.86
empleado la correlacién de Spearman, las dimensiones con mayor relacion segun
la encuesta aplicada son condiciones de trabajo y disefio organizacional donde la
relacion es de 0.94, en cuanto a la muestra esta estuvo representada por 30
trabajadores, los mayores indices de satisfaccion laboral tienen que ver con el buen
desempefio del area de recursos humanos de la empresa, dado que recibe
asesorias externas y capacitacion constante ademas de auditorias externas para
evaluar su desempefo esto ha permitido mantener igualmente alto los niveles de

clima organizacional.

30



En la tabla 3 en cuanto a la investigacion realizada se obtuvo como resultado
reconocimiento personal y/o social, demostro estar relacionada con la cultura de la
organizacion en un 0.71 de nivel de correlacion, demostrando la importancia de que
los empleados estén en un ambiente positivo para que puedan sentirse realizados,
asi como a su vez la dimension significacion de tarea y disefio organizacional tienen
un alto nivel de relacion 0.756 que efectivamente estas dimensiones tienen un alto

grado de relacion.

El autor Marsland (2016), siguiendo con las condiciones laborales, se resaltan
temas como salario minimo, prestaciones, y demas como detonantes de una
satisfaccion o insatisfaccion, pues contribuye a las necesidades establecidas por
Maslow. En la investigacion se obtuvo como dimension beneficios econdémicos
donde se consideran estos aspectos su mayor relacién fue con cultura de la
organizacién donde se obtuvo un nivel de correlacion de 0.61, por lo que se puede
decir que los beneficios econdmicos son importantes para la satisfaccion de los
trabajadores pero no es la relacion mas alta encontrada en las dimensiones de las
variables de estudio en este caso la relacibn mas importante es de las condiciones

de trabajo y el potencial humano con una relacion del 0.86 .

Las limitaciones del estudio son que solo se pudo aplicar el instrumento en una
clinica, el numero de trabajadores es el promedio dentro de las diversas
instituciones de salud, pode comparar las variables de estudio en otra empresa
hubiese permitido conocer mejor la relacién de las variables. Sin embargo, es un
estudio muy importante dado que se ha demostrado la relacién de las variables,
con un alto nivel de relacion. Podria ser conveniente mantener la metodologia
aplicada dentro de la empresa, para evaluar el desempefio de la empresa con su
capital humano, puede ser un modelo para que otras instituciones de salud puedan
reconocer como estan llevando el clima organizacion y la satisfaccion laboral dentro

de la clinica.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. En cuanto al clima organizacional se obtuvo un resultado alto en
un 87% dentro del proceso de escala Likert para los indicadores
empleados, en la encuesta aplicada a los trabajadores de
clinicaChimbote 2022.

Segunda. En cuanto a la satisfaccion laboral se exploré con los indicadores
de significacion de tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento
personal y/o social y beneficios econdmicos en lo cual se
encontré en su mayoria un porcentaje alto de un 93% para la
encuesta aplicada a los trabajadores de clinica privada
Chimbote2022.

Tercera. En cuanto a la relacion que existe entre el clima organizacional la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la clinica privada
Chimbote 2022 se afirma que existe una relacion del 0.88 entre

las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Cuarta. En cuanto a las dimensiones de las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral se evidencia que existen altos niveles de
relacion entre condicion de trabajo y el disefio organizacional de

0.941 con un valor critico de 0.00.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Al administrador, deberia de establecer una guia de control
eventual para poder dar seguimiento al clima organizacional de
la empresa, por ahora esta bien llevado, pero en el largo plazo
puede cambiar 0 puede que sea necesario para mantener un
estandar de mejora continua como las empresas competitivas

tienen actualmente.

Segunda. En cuanto a la satisfaccion laboral también es necesario llevar un
seguimiento mas constante de esta variable pues puede cambiar
significativamente por temporadas o por valores exégenos que
no son considerados pero que en pueden influir en menor

medida.

Tercera. Se ha demostrado que existe una fuerte relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral por lo que el
administrador necesita constantemente aplicar un
reconocimiento del clima organizacional, establecer indicadores

de rendimiento para evaluar su organizacion.
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ANEXOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Organizacional

vinculo interpersonal, en
relacion con las diferentes
normas que afectan a dicho
trabajo, las cuales son
compartidas por
todos ellos

se harealizado
mediante un
cuestionario tipo
Likert

Disefio
organizacional

Motivacion
Identidad Conflicto
y cooperacion

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
. : Innovacion
Las apreciaciones que Potencial .
) Liderazgo Recompensa
poseen los trabajadores de humano Confort
una organizacion respecto | El analisis de la Estructura Comunicacion organizacional
a su trabajo, al ambiente variable Clima Cultura de la Toma de decisiongs
Clima fisico en el que trabajan, al | Organizacional organizacion Remuneracion

Satisfaccion
laboral

Segun Palma, viene a ser la
conducta hacia el trabajo, el
cual permite determinar si
el trabajo resulta grato o
desagradable segln la
percepcion del colaborador.

El andlisis de la
variable
satisfaccion
laboral se ha
realizado
mediante un
cuestionario tipo
Likert

Significacion de
tarea

Esfuerzo
Realizacién personal Equidad

Condiciones de
trabajo

Ambiente
Horario
Relaciones interpersonales

Reconocimiento
personal y/o
social

Reconocimiento econdmico o moral

Beneficios
econémicos

Remuneracion Incentivos




MODELO DE CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL

Responder con sinceridad las siguientes preguntas del cuestionario, marcando

con una un x segun la leyenda presentada:
Escalas: Total acuerdo (5) Acuerdo (4) Indeciso (3) En desacuerdo (2)

Total, desacuerdo (1).

items 1123|465

POTENCIAL HUMANO

1. La innovacibn es caracteristicas de nuestra
organizacion

2. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucion de problemas

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

4. Mi institucién es flexible y se acepta bien los cambios

o

Mi jefe esta dispuesto cuando se le necesita

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

CULTURA ORGANIZACIONAL

7. Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando
los necesito

8. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito

9. Recibo buen trato en mi establecimiento de trabajo

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

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

DISENO ORGANIZACIONAL

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

13. Mi salario y beneficio son razonables

14. Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion

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




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Responder con sinceridad las siguientes preguntas del cuestionario, marcando

con una un x segun la leyenda presentada:
Escalas: Total acuerdo (5) Acuerdo (4) Indeciso (3) En desacuerdo (2)

Total, desacuerdo (1).

[tems 1123|415

SIGNIFICACION TAREA

1. Me siento util con la labor que realizo

2. Mi trabajo me hace sentir realizado como

persona

3. Me gusta la actividad que realizo

CONDICIONES DE TRABAJO

4. El ambiente donde trabajo es confortable

5. Llevarse bien con mi jefe, beneficia la calidad del

trabajo

6. El horario de trabajo me resulta comodo

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

7. Las tareas que realizo son reconocidas y

valoradas

BENEFICIOS ECONOMICOS

8. Ei sueldo que tango es bastante aceptable

9. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdmicas




Clima Organizacional

Test de validacion de encuesta

ALFA DE N de
CRONBACH elementos
0.984 15

Satisfaccion laboral

Test de validacion de encuesta

ALFA DE N de
CRONBACH elementos
0.800 9
Rangos Magnitud
081 a1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja

0,01 a 0,20 Muy Baja
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL.
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