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Resumen

La presente investigacion tuvo como problema general ¢ Cual es la relacion que
existe entre el clima social organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec Ventanilla, 2014? y como
objetivo general determinar la relacion entre el Satisfaccion laboral y motivacion

en los trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec Ventanilla, 2014.

La investigacion es de tipo béasica, de naturaleza descriptivo -
correlacional, el disefio fue no experimental y de corte transversal. La muestra es
no probabilistica, de tipo censal y asciende a 52 trabajadores. Se aplicaron los
siguientes instrumentos para la escala de clima social organizacional de Moos
para medir la primera variable y la escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma

para medir la segunda variable.

Se utilizé el coeficiente estadistico Rho de Spearman, dentro de los
hallazgos se encontr6 que existe relacién significativa entre clima social
organizacional y satisfaccién laboral en trabajadores del centro de salud Santa
Rosa de Pachacutec en Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de

correlacién moderado de r= 0.431*, con una p=0.001 (p < .05)

Palabras Clave: Clima social organizacional Satisfaccién laboral



xii

Abstract

The present study had the general problem What is the relationship between
organizational climate social workers job satisfactions in Santa Rosa Center
Window Pachacutec, 2014? General objective and determine the relationship
between job satisfaction and motivation a mong workers at Santa Rosa Center
Window Pachacutec, 2014.

Research is basic type; descriptive nature-correlation al design wasnon-
experimental, cross sectional study. The sample is not random, census-type
and amounts to 52 workers. The following instruments for the scale of
organizational social climate of Moos were applied to measure the first variable
and the scale of job satisfaction Sonia Palma for measuring the second

variable.

Callao- the statistical coefficient of Spearman Rho within the findings it
was found that there is significant relationship between organizational social
climate and job satisfaction a mongworkers in the health centerin Santa Rosa
de Pachacutec window was used .Moderate correlation coefficient to
fr=0.431*was obtained, with p =0.001 (p <.05)

Keywords: Job satisfaction Organizational Mood
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1.1. Antecedentes Internacionales

Chiang, Salazar y Nufiez (2007) realizaron una investigacion descriptivo
correlacional sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en un
establecimiento de salud estatal: Hospital tipo I. La muestra estuvo compuesta
por 327 trabajadores miembros de 14 servicios publicos tipo I. Aplicaron el
cuestionario que mide el clima organizacional fue una escala tipo Likert, para
medir la satisfaccion laboral se utilizé el cuestionario S20/23 de Melia y Peiro
que tiene una estructura de cinco factores, el coeficiente obtenido de
confiabilidad fue de .969 y .0925 respectivamente. En conclusién encontré
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral
donde r=.789 con un p<0.005, por lo tanto a mayor clima organizacional mayor

satisfaccion laboral.

Salgado, Resemeseiro e Iglesias (2006) realizaron una investigacién de
tipo relacional transversal, de disefio no experimental sobre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en una Pyme. Tomaron una muestra en
17 trabajadores con edades promedios de 30 afios. Aplicaron el instrumento
Work Environment Scale (WES) de Moos compuesto por 90 items con
respuestas dicotobmicas y para medir la variable satisfaccion laboral el
instrumento Job Descriptive index (J.D.l) de Smith, Kendall y Hulin que en
castellano es el inventario de satisfaccion en el trabajo (IST). Los resultados
reportan que existe relacion entre el clima organizacional y la satisfacciéon
laboral, pero que mantienen relaciones entre si de moderado tamafo. De los
tres grandes factores en que se agrupan las dimensiones del clima
organizacional, inicamente el factor de relaciones interpersonales correlaciona
globalmente con la satisfaccion laboral, ya que de las correlaciones posibles,
resultan significativas. Esto no ocurre con los otros dos factores,
autorrealizacion y estabilidad/cambio, ya que menos del 20%de las
correlaciones resultan significativas. Tales resultados sugieren que cuanto mas
positivo se percibe el factor de relaciones interpersonales mayor satisfaccion
muestran los empleados en todas las dimensiones de satisfaccion laboral.
También, que la percepcion positiva de autonomia en el puesto y la claridad de

normas Yy roles correlacionan con todas las dimensiones de satisfaccion, salvo
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con la satisfaccion con el salario. Las restantes dimensiones de clima

organizacional se muestran independientes de la satisfaccion.

Hernandez y Herrera (2006) realizé una investigacion de tipo
correlacional descriptivo sobre la satisfaccion laboral, desempefio individual y
satisfaccion del cliente en una empresa de servicios. En una poblacion de 65
personas entre empleados y gerentes. Aplico el cuestionario de satisfaccion
laboral de Manfredi y Tovar (2004). Y el cuestionario de desempefio individual
de Williams y Anderson (1991). Dentro de sus conclusiones se reportd que la
satisfaccion encontrada en los empleados presenta un indice alto para la
mayoria de los casos seguido por un nivel “moderado” de satisfaccion en los
aspectos que se refieren a la relacion con los compafieros y supervisores
reconocimientos no econémicos y demas sentimientos hacia el trabajo. Con
respecto a la satisfaccion del cliente hacia la organizacion en términos de
satisfaccion general. Es importante sefialar que se encontré concordancia entre
los niveles presentados por las variables desempefio individual, satisfaccion
laboral del cliente, presentan niveles altos. Las tres variables coinciden en
obtener una relacion alta donde para el caso de la satisfaccion laboral y el
desempefio contextual fue el indice mayor de respuestas y para el caso de la

satisfaccion del personal.

Castillo (2003) realizé una investigacion descriptiva correlacional sobre
el clima organizacional y su relacion con la Satisfaccion laboral de los docentes
adscritos a la Escuela Basica Bolivariana “ Simén Planas” en la Universidad
Nacional Abierta Vicerrectorado Académico Centro Local Lara reporta: Que los
docentes al conseguir un ambiente de trabajo positivo que los estimule
adecuadamente, van a manifestar una conducta satisfactoria y altamente
motivada para el trabajo, por el contrario, al no conseguir el mismo, veran
limitados sus esfuerzos. No hay comunicacion efectiva entre los directivos y
docentes, sélo se recibe 6rdenes de una manera autoritaria. Los docentes por
su parte, reflejan apatia e indiferencia para el cumplimiento de actividades
extracurriculares que permitan proyectar la escuela a la comunidad en la toma
de decisiones, ademas no se estimula a la participacién del maestro para que
contribuya con su aporte a la solucion de los problemas. Por su parte, los
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directivos sefialan que los docentes evidencian marcado ausentismo y alta
permisologia, lo cual incide en el desarrollo satisfactorio del trabajo de aula, por
cuanto se tiene que recurrir de manera frecuente a la contratacion de personal
suplente para suplir la ausencia del titular. ElI autor de este estudio también
concibe la satisfaccion laboral, como la percepcién que tienen los individuos,
del intercambio hombre-hombre y hombre-organizaciéon, que podra ser
detectado como satisfecho o insatisfactorio, dependiendo de las recompensas,
de reconocimiento recibido, y de la responsabilidad en el cumplimiento de las

tareas aportadas por los individuos dentro de su organizacion.

Nacionales
Sotomayor (2012) realizaron una investigacién correlacional, transaccional
relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua, el propdsito del mismo,
consistid en determinar los niveles de clima organizacional y de satisfacciéon
Laboral asi como la relacion entre ambas variables. La muestra estuvo
conformada por 109 trabajadores administrativos que ha constituido la unidad
de andlisis. Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del
Nivel Medio de Clima Organizacional y del Nivel Medio de Satisfaccion Laboral
asi como una Alta Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los Trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de
Moquegua. Resalta la necesidad de propiciar un adecuado clima
organizacional con el objetivo de que los trabajadores se sientan motivados,
valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y la institucion para el
desarrollo de sus actividades cotidianas. En conclusion Existe una alta relaciéon
significativa entre el clima organizacional respecto a la satisfaccion laboral en
los trabajadores, por lo tanto se infiere que a mayor clima organizacional que
perciben los trabajadores mayor serd la satisfaccion laboral que experimenten

los servidores de la institucion.
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Alfaro, Leyton, Meza y Saénz (2012) realizaron una investigacion de tipo
correlacional, no experimental sobre la satisfaccion laboral y su relacién con
algunas variables ocupacionales en tres municipalidades. Tomd una muestra
de 161 trabajadores y aplicaron la escala de opiniones SL-SPC de Palma
(2005) y el cuestionario de satisfaccion laboral de Chiang. EN conclusion los
niveles de satisfaccién laboral reportados por los trabajadores de las tres
municipalidades indicaron que existe mejoria. Por otro lado no existen
diferencias significativas en el reporte del nivel satisfaccion laboral medio de los
trabajadores de cada una de las tres municipalidades. Respecto al impacto de
cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en cada municipalidad
estudiada, los trabajadores de tres municipalidades reportaron el mayor
porcentaje para los factores de significacion de tareas y beneficios econdmicos
(de promedio satisfecho), lo que indicd que los trabajadores tienen una buena
disposicion a su trabajo y estan conformes con el suelo percibido. Los
trabajadores de la municipalidad. Reportaron un menor porcentaje en su
satisfaccion por el factor reconocimiento personal y/o social y esto podria
deberse a que en esta municipalidad, los trabajadores no reciben el
reconocimiento esperado de sus compafieros o jefes. Esto estaria indicando un

area de posible mejoramiento.

Gomez y D’onell (2011) realizaron una investigacion de tipo
experimental sobre los niveles de satisfaccion laboral. Tomé una muestra de
312 trabajadores de la banca comercial pertenecientes a agencias de un banco
lider del Peru. Utilizaron el instrumento ESL-Vo de Anaya y Suarez (2004).
Como se resultado obtuvieron que el puesto laboral tiene influencia en el grado
de satisfaccion laboral de los empleados. Los gerentes y funcionarios
presentan un mayor grado de satisfaccion laboral que los trabajadores con
empleo de menor jerarquia. La otra variable que influye en la satisfaccion
laboral es la edad del empleado: los trabajadores de mas edad presentaron un
mayor nivel de satisfaccion que los adultos jovenes. También se encontré que

el sexo del empleado no influye en el grado de satisfaccion laboral.

Vasquez (2007) realiz6 una investigacion de tipo correlacional no

experimental, sobre el nivel de motivacién y su relacion con la satisfaccion
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laboral del profesional de enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza
2006.0bjetivo general: determinar el nivel de motivacion y su relaciéon con la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria del HNAL. Los resultados
fueron: 25(48%) de las enfermeras(os) presentan motivacion media. Al valorar
las dimensiones de la motivacion se obtuvo que mas de 50% de los
profesionales presentan motivacion media ; destacandose las dimensiones
identidad y autonomia por mostrar niveles significativos de motivacion media
con tendencia a alta, a las dimensiones que presentan nivel bajo son
retroalimentacion, importancia y variedad de la tarea. Acerca de la satisfaccion
laboral el 28(53.8%) de las enfermeras(os) tienen nivel medio, en relacion a los
factores determinantes de la satisfaccion laboral se encontré que mas del 40%
de dichos profesionales presentan nivel medio, En conclusion existe relacion

positiva y significativa entre la variable motivacion y satisfaccion laboral.
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1.2 Fundamentacion cientifica de las variables

Variable clima social organizacional

Las organizaciones son sistemas sociales en los que las personas establecen
relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo durante, ocho horas
consecutivas.se puede considerar que las personas pasan gran parte de su
tiempo de vigilia en las organizaciones y dependen de ellas para vivir. Es por
ello que se han considerado las siguientes definiciones dentro de la presente

investigacion:

Actualmente existen diversos conceptos de clima: organizacional, laboral
y social que en términos generales, pueden referirse a lo mismo, pues son
constructos que se integran de diversas variables como. Actitudes, valores,
practicas, percepciones que caracterizan a los miembros de determinada

organizacion (Ashkanas & Jackson, 200).

El clima organizacional permite conocer, cuales son las percepciones
que tienen las personas acerca de las caracteristicas que conforman a la
organizacioén; es decir, qué perciben los empleados del ambiente y en general
del entorno laboral en relaciébn con la estructura (normas, tareas, niveles
jerarquicos) y con los procesos organizacionales (estilos de direccion,

comunicacioén, solucién de conflictos (Rodriguez y Fuentes, 2004).

Furhman (2001) el clima refleja los valores, actitudes y creencias de los
miembros, de manera que, conocer el clima organizacional nos permitira
detectar y evaluar las fuentes de conflicto o insatisfaccién de los empleados,
que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion
sobre los cuales hay que dirigir las acciones y seguir el desarrollo de la

organizacién para prevenir los problemas que pudieran surgir.20
Mufioz, Coll, Torrent y Linares (2006) lo describen como:
“El conjunto de caracteristicas que distinguen a una organizacion,

el cual es relativamente estable en el tiempo e influye en el

comportamiento de sus integrantes. Al parecer, es visto como una
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caracteristica colectiva, creada a partir de interacciones
personales, relacionada, con la satisfaccion y la productividad de
sus integrantes” (p.34).

Moos afirma que “el clima social debe ser inferido de modo fiable desde
las percepciones de la conducta, dentro del cual funciona un individuo debe
tener un impacto importante en sus actitudes y sentimientos, su conducta, su
salud y el bienestar general asi como su desarrollo social personal e

intelectual‘[Espina y Pumar, 1996, p.341].

El clima es el conjunto de percepciones que tienen sobre la organizacién
los docentes de la misma considerados como un todo. [Salgado, Remeseiro e
Iglesias, 1996. P-330]

Definimos el clima social como el conjunto de caracteristicas
psicosociales, determinado por todos aquellos factores o0 elementos
estructurales dentro de una organizacién ya sea, personales y funcionales

pertenecientes a la institucion educativa.

El clima social da cuenta de las condiciones psicosociales tipicas que
prevalecen con caracter relativamente estable en una zona social u
organizacion (Ekvall, 1986, p.96); citado por Fernandez y Gutiérrez (2005), el
clima es, una especie de actitud colectiva que se produce y reproduce
continuamente por las interacciones de los miembros de la organizacion. Las
personas trabajan para satisfacer necesidades econdémicas, pero también de
desarrollo personal. Estas necesidades dan lugar a las motivaciones que
facilitan el rendimiento, por lo que la percepcion esta determinada por las
caracteristicas (individual, cultura, experiencia, expectativa (...) [p.67]. En una
investigacién sobre clima laboral lo que se busca es determinar mediante una
auditoria aquellas variables objetivas que pueden incidir negativamente sobre
la percepcion que tienen las personas de la calidad de sus condiciones de
trabajo. (Llenaza, 2009, p. 478).
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Dentro del marco de la investigacion se ha tomado la siguiente definicion
de Moos (1974); citado por Espina y Pumar (1996) definio el clima social como
la personalidad del ambiente en base a las percepciones que los habitantes
tienen de un determinado ambiente y entre las que figuran distintas

dimensiones relacionales.

Fundamentacion tedrica

La fundamentacion basica sobre el clima social organizacional se desarrolla a
partir de los estudios de Lewin (1939) refiere que el comportamiento de un
individuo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino
también de la forma que este percibe su clima de trabajo y los componentes de

la organizacion.

Dada la amplitud de definiciones encontradas a lo largo de la historia de
la psicologia de las organizaciones, nuestro propdésito es proporcionar una
vision de su evolucién a los largo de diferentes etapas. Para hablar de clima

social hemos tomado como base cuatro fundamentos basicos:

Organizacién

Weber (1967); citado por Aragones y Amerigo (2002) en su teoria de la
estructura y la burocracia, define la organizacién como un grupo corporativo
cerrado y limitado al exterior: relacion social que, o bien estd cerrada hacia
afuera, o bien limita mediante reglas y disposiciones la admision de personas

ajenas. (p.196)

Mooney (1947); citado por Aragonés y Amerigo (2002) define la
organizacién estableciendo un simil con el cuerpo humano y detalla que la
organizacién es un sistema dinamico con diferentes funciones o que incluso

puede crear funciones novedosas. (p.196).

Ergonomia
Quienes trabajan en psicologia ambiental oyen a menudo la palabra

“‘multidisciplinar”. Ello hace que empiece a trabajar con profesionales de otras
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disciplinas y por qué no, a aprovechar los conocimientos que estos/as ofrecen.
[Aragonés y Amerigo (2002) p.197]

Ergon significa trabajo y de nomos, que traducido al castellano significa

norma o ley.

Podria entenderse que esta disciplina se ocupa del estudio cientifico del
trabajo humano. Es necesario ampliar dicho concepto, revisando la aportacion

conceptual de otro/as ergbnomos/as.

Calidad en el trabajo

Es muy importante atender la calidad de vida y la salud de las personas que
trabajan buscando el maximo bienestar fisico y psicolégico, evitando posibles
accidentes laborales, la monotonia en el trabajo, etc. Si no se cumplen estas y
otras condiciones, afectara negativamente a los ambientes internos y externos
de la organizacién: disminucion en la produccion, absentismo laboral, malestar

psicolégico, pérdida de clientes, etc. (pp.197-199). Y el cuarto concepto es.

Medio ambiente fisico
Aragonés y Amerigo (2002) para los investigadores este aspecto es el mas
estudiado, a continuacion mencionaremos los factores singularmente, a pesar,
de que no pueden estar desconectados, ya que uno puede afectar al otro.
[Pp.202-211).

Temperatura

Luz

Sonido

Ruido

Color

Espacio
Medio ambiente social
Aqui no solo las personas son importantes. Ademas hay que realizar un
analisis exhaustivo de aquellos procesos que se dan dentro de la organizacion:
comunicacién, identidad, poder, jerarquias, grupos, etc. Ya que aqui también

se encuentran las causas de un ambiente laboral insatisfactorio.
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Se entiende el clima desde un principio como una interaccion
entre la persona y su entorno que da lugar al comportamiento.
Esto nos conduce a que aceptemos que el comportamiento de
una persona depende totalmente del contexto (Letwin, 1951);

citado por Aragonés y Amerigo, p. 214)

El primer estudio que se realiz6 sobre el tema fue desarrollado por Kurt
Lewin por los afios 30. Este autor se propuso caracterizar el campo psicoldgico
tomando en cuenta algunos factores tales como objetivos, estimulos,
necesidades, relaciones sociales y por sobre todo, una caracteristica mas
general del campo: “la atmaosfera facilitativa, tensa u hostil”.

En los dltimos afios de la psicologia de las organizaciones, el concepto

del clima ha evolucionado y muchos prefieren a la cultura organizacional.

Variable Satisfaccion laboral

Definiciones

El desempefio y conducta laborales la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalGa durante las revisiones de su rendimiento, mediante las
cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo,
la gestién del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para
analizar cada empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento
laboral por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se
eleve la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o

incluso si debiera ser despedido (Vélez y Cerdn, 2013).

La fijacion de metas y objetivos es una manera de garantizar que el
desempeio en el trabajo sea aceptable. EI cumplimiento de las metas diarias
que conducen a los objetivos generales puede mejorar la evaluacion del
desemperio y conducta laboral cuando llegue el momento de llevarla a cabo. El
empleado debe crear un objetivo especifico para su trabajo y esforzarse por
alcanzarlo siguiendo la politica y los procedimientos de la institucion. Debe
mantener sus objetivos en mente y recurrir a metas diarias y semanales que le
ayuden a cumplirlos. Esto ayuda a ser mas productivo y a desempefiarse de

acuerdo a las expectativas del empleador (Vélez y Cerén, 2013).
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Dentro del marco la de investigacion se ha considerado la siguiente
definicion: La satisfaccion laboral es un constructo que ha sido explicado con
teorias diversas; desde las motivaciones hasta las interaccionistas, cada una
de ellas plantea una légica de relacion entre variables importantes de
considerar para el diagnostico y propuestas de cambio. A continuacion
presentamos una sistematizacion muy sucinta de las teorias mas relevantes.
(Palma, 2005, p.16)

Fundamentacién tedrica dela variable satisfaccion laboral
Dentro del marco de la investigacion se ha considerado las siguientes teorias

como importantes:

Teorias sobre la condicion de trabajo
La satisfaccion laboral constituye un antecedente relevante del desempefio
contextual, debido a que su componente afectivo, dispone al individuo a actuar

en pro de la organizacion (Van Scotter, 2000, p.24).

La condicion de trabajo, esta vinculada al estado del entorno laboral. El
concepto refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura,
entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador.
Cuidar las condiciones de trabajo tiene multiples ventajas para el empleador y
para el Estado, desde econdémicas (ya que las malas condiciones implican un
mayor gasto por el pago de tratamientos meédicos, seguros, etc.) y legales (las
condiciones minimas estan tipificadas en el Derecho Civil y el Derecho Penal)
hasta morales (ningun trabajador debe estar en riesgo por desarrollar una
actividad laboral que le permite satisfacer sus necesidades basicas) (Van
Scotter, 2000, p.24).Las condiciones de trabajo estan compuestas por varios
tipos de condiciones, como las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo
(iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), las condiciones
medioambientales (contaminacion) y las condiciones organizativas (duracion de

la jornada laboral, descansos).

El mejoramiento de las condiciones de trabajo es uno de los principales
objetivos de la OIT. A pesar que hay aumentos salariales en numerosos paises


http://definicion.de/condicion-de-trabajo/
http://definicion.de/condicion-de-trabajo/
http://definicion.de/condicion-de-trabajo/
http://definicion.de/seguridad/
http://definicion.de/bienestar/
http://definicion.de/salud
http://definicion.de/condicion-de-trabajo/
http://definicion.de/derecho-civil/
http://definicion.de/derecho-penal
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y en el nuestro, muchos trabajadores aun ganan muy poco y tienen dificultad
para hacer frente a sus necesidades basicas. Las condiciones de trabajo
peligrosas o poco higiénicas aun son frecuentes en el mundo en desarrollo.En
los ultimos decenios el Peru vive una crisis progresiva de los marcos juridicos
para determinar si los trabajadores se encuentran vinculados por una relacion
de trabajo o no, y si tienen derechos, a una serie de protecciones de
conformidad con la legislacion laboral. Esta crisis ha surgido como
consecuencia tanto de los cambios importantes operados en el mundo del
trabajo como de la incapacidad de las normas juridicas para adaptarse de una
manera rapida y efectiva a dichos cambios. En otras situaciones, se trata de
ocultar la relacion de trabajo, o de explotar las deficiencias y lagunas que
existen en el marco juridico, en su interpretacion o bien en su aplicacion. Con
demasiada frecuencia, los trabajadores vulnerables son los que mas sufren en

tales situaciones (Paredes, 2010)

Teoria de las necesidades secundarias (David Mac Clelland)

Es también conocida como teoria de las tres necesidades. Plantea que una vez
que el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades basicas o primarias
(equivalentes a las necesidades fisiologicas y de seguridad en la jerarquia de
Maslow), la conducta del individuo pasa a estar dominada por tres tipos de
necesidades: necesidades de afiliacion (nAf), que implican el deseo de
mantener relaciones interpersonales amistosas y cercanas; necesidades de
logro (nLog), que incluyen el impulso de sobresalir, de alcanzar metas, de
vencer obstaculos y tener éxito; y necesidades de poder (nPod), que implican
el deseo de ejercer influencia sobre individuos y situaciones para hacer que
ocurran ciertas cosas que de otra forma no ocurririan (Crespo, Lopez, Pefa y
Carrefio, 2006)

Las tres motivaciones o necesidades operan simultaneamente, pero en
un determinado momento una de ellas domina sobre las demas y la conducta
del individuo se organiza en la busqueda de la satisfaccion de esa necesidad.
La orientacion hacia alguna de esas motivaciones es aprendida a través del
contacto con agentes socializantes como la familia, la escuela, los medios de

comunicacién y otras organizaciones. McClellan, citado por Crespo, et al.,
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2006) estableci6 que los realizadores excepcionales (personas de
extraordinario desempefio) se diferencian de los buenos realizadores
(individuos de rendimiento satisfactorio solamente), porque tienen una altisima
motivacion al logro (mas que por el nivel de conocimientos. Los trabajadores
motivados por el logro buscan trabajos donde las metas sean de riesgo
moderado, donde tengan responsabilidad por los resultados y donde puedan
tener retroalimentacion sobre su desempefio (Crespo, et al,, 2006)

Mac Clelland, citado por Crespo, et al, 2006 establecid que hay una
relacion histéricamente comprobable entre la cantidad de personas motivadas
por el logro y el grado de desarrollo de las naciones. Finalmente, si una
elevada motivacién al logro es necesaria para tener ejecutantes excepcionales,
para el ejercicio de la gerencia se necesita motivacion para el poder, pues el
papel del gerente no es el de ejecutar directamente las tareas, sino dirigir a
otros para que las realicen y alcancen determinados objetivos.

Una elevada motivacién no basta para esperar un buen desempefio (o
sea, un logro satisfactorio de las metas organizacionales). Dos factores
adicionales entran en juego. Uno de ellos es la capacitacion, (vale decir, las
habilidades para desempefarse eficientemente en su cargo actual). El otro es
la percepcion del rol (esto es, el grado de correspondencia entre lo que el
individuo piensa que debe hacer y lo que su supervisor, que es quien mide su
desempeiio, espera de él).Un alto valor de la recompensa y una alta
probabilidad percibida de que puede obtenerla produce en el trabajador una
alta motivacion, que combinada con una buena capacitacién y un acertado
conocimiento de su rol, generaria un elevado desempefio esperado. Un bajo
valor de cualquiera de estas variables produce un sensible descenso en el

desempeiio esperado.

Teorias de la motivacion en el trabajo: teorias fundamentales

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes
como los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en Psicologia, establecen
un nivel de motivacion primario, que se refiere a la satisfaccion de las

necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario
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referido a las necesidades sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el
primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los secundarios (Bravo,
2005, p.36).

Desatnck, (2003), "La motivacion es lo que hace que un individuo actue
y se comporte de una determinada manera”(p.67).En el presente estudio,
consideramos la motivacion como un proceso mediante el cual se inicia, se
sostiene y se direcciona una conducta para alcanzar un incentivo que satisface

una necesidad importante en ese momento para el individuo.
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Teoria de la Equidad (Stacey Adams)

Pretende explicar el efecto que tiene sobre la motivacién la comparacion que
los individuos hacen entre su situacion (en términos de los aportes que hace y
los beneficios que recibe) y la de otras personas o grupos gue se toman como
referencias. En el seno de una organizacion, cada individuo brinda ciertos
Aportes (A) en su trabajo (conocimientos, experiencia, tiempo, esfuerzo,
dedicacion, entusiasmo) y percibe un conjunto de Resultados (R) (salario, otros
beneficios socioecondmicos, prestigio, estimacion, afecto) Los individuos
tienden a comparar los resultados y aportes propios con los resultados y

aportes de otras personas o grupos de referencia (Stephen, 2010).

Si denominamos Rp y Ap a los resultados y aportes propios, y Rpry Apr
a los resultados aportes del referente, se pueden dar las comparaciones
siguientes: Si (Rp/Ap) = (Rpr/Apr) hay sensacion de equidad, pues la relacion
entre los resultados y los aportes propios es equivalente a la relacion entre
resultados y aportes del referente. En tal situacién el individuo se siente

motivado hacia una conducta de elevado desempefio (Stephen, 2010).

Si (Rp/Ap) < (Rpr/Apr) hay sensacion de inequidad se siente sub-
retribuido. En tal caso, “el individuo ve disminuida su motivacion y desarrolla
conductas compensatorias (por lo general disminuyendo sus aportes o

incrementando sus resultados por cualquier via) “(Romero, 2005, p.56).

Por ultimo, si (Rp/Ap) > (Rpr/Apr) el individuo puede desarrollar cierto
sentimiento de culpa e igualmente asume conductas para restablecer la
equidad (incrementando sus aportes o disminuyendo sus resultados). Ademas
de alterar los aportes y/o los resultados propios, las personas pueden
desarrollan otras conductas para restituir la equidad: pueden modificar los
aportes del referente, modificar los resultados del referente, cambiar el

referente o cambiar la situacion “(Romero, 2005, p.56).

Segun la Teoria de la Equidad, el individuo puede hacer las
comparaciones con un referente dentro de la misma organizacion (interno de

otro), con otra persona de otra organizacién (externo de otro), con su propia
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experiencia en otros puestos de la misma organizacion (interno propio),o con la
experiencia de la propia persona en otra organizacién (externo propio).Dentro

del marco de la investigacion nos fundamentamos en las siguientes teorias:

La satisfaccion del usuario es considerada como una respuesta actitudinal y
de juicio de valor que el usuario construye producto de su encuentro e
interaccion con el servicio. La satisfaccion del usuario es apreciada como
relevante al menos en 4 areas: comparar sistemas o programas de salud,
evaluar la calidad de los servicios de salud, identificar cuales son los aspectos
de los servicios que necesitan de cambio para mejorar la satisfaccion y asistir a
las organizaciones sociales en la identificacion de consumidores con poca
aceptabilidad de los servicios. También se relaciona con la conducta del

paciente y sus resultados en términos de salud individual (Bricefio, 2013, s/p)

Segun la informacion acumulada, existen varios factores que influyen en
la satisfaccion de los usuarios de los servicios de salud, sin embargo en el

marco de la investigacién estamos sistematizandolos en:

Teoria del ambiente hospitalario
El ambiente hospitalario, es el conjunto de condiciones humanas, técnicas,
fisicas, quimicas, bioldgicas, econémicas y sociales que tienen influencia sobre

la salud del individuo.

Cuando hablamos de la higiene de los ambientes, se esta hablando de
las condiciones del aire, de la temperatura, del agua, de los desechos, de los
factores fisicos que rodean al hombre y puedan ejercer alguna accién sobre
sus sentidos o afectar sus tejidos superficiales o influir sobre su homeostasis,
agui reside la intencionalidad de la pregunta por el riguroso control que debe
existir por el tipo de actividad que alli se desarrolla; se trata fundamentalmente
de la higiene de ese aire interior, del control de infecciones, del control de las
radiaciones, de los olores, etc.(Londofio, Morera y Laverde, 2008)

La teoria y la practica del ambiente hospitalario en general puede ser

favorable (higiénico) o desfavorable (antihigiénico); propicio o nocivo; grato u
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hostil; contaminado o no. Desde el punto de vista psicolégico se habla, de
bueno o mal ambiente, segun las caracteristicas puramente humanas las
personas que prestan los servicios técnico-cientificos, de enfermeria o médicos
y otros servidores que convierten en agradable o desagradable la estancia en
el servicio médico de emergencia para el paciente y sus familiares .(Londofio,

Morera y Laverde, 2008)

Un factor importante que en todo servicio médico juega papel
fundamental: el del ambiente social que resulta del trato amable y comprensivo
de todos los trabajadores, el del espiritu de sensibilidad social imperante, el de
la decencia y buen tono de todos. En muchas ocasiones el usuario perdona
incomodidades fisicas de la institucion, si se le brinda un trato amable y
considerado; asi como guarda un mal recuerdo y habla mal de ella, si ha sido
maltratado por agresividad de los trabajadores, de cualquier rango que éstos

sean.

Teoria de los trabajos grupales o en equipo

En la actualidad, se evalla a las personas de acuerdo con los puestos que
ocupan, esta evaluacion es realizada por la sociedad y por los colegas dentro
de cada establecimiento de salud; pues la reciprocidad es el proceso
mediante el cual el individuo y la organizacion sanitaria se convierten uno en
parte del otro; es decir, cuando una persona logra un puesto de trabajo, este
individuo se asocia sea con la institucion o una empresa, acepta una posicion
de contacto con otros colegas en forma semejante. De este contacto deben
surgir acciones reciprocas entre estas personas individualmente, y estas
acciones reciprocas son sociales, estas acciones reciprocas son consecuencia
de la cooperacion, y constituyen un grupo de factores sociales comprendidos

en la cooperacion “(Romero, 2005, p.56).

El trabajo en equipo es un efecto que hace significativo las
caracteristicas mentales y emocionales de las personas, la cooperacion impone
cambios en los motivos de los individuos. Por teoria y por la praxis de la vida

cotidiana sabemos que las personas somos miembros de un amplio campo de
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organizaciones, como organizaciones de negocios, organizaciones de salud,

con impacto significativo en el rendimiento de la organizacion.

La teoria de los trabajos en grupo expresa que “una determinante
principal del rendimiento de un grupo de trabajo depende en que aprende este
grupo a usar sus recursos. Los trabajos multidisciplinarios se caracterizan por
un aumento en la conciencia de que la creatividad se puede mantener por
largos periodos en que los miembros se comprometen en su trabajo, en que no
se necesitan las recompensas externas para mantener la productividad y en

gue los miembros cooperan en vez de competir (Bricefio, 2013, s/p)

Teoria de la capacitacién y motivacion

Los programas de capacitacion idealmente se disefian, se dirigen y evalian en
base a los objetivos de la organizacién y debe contar con el apoyo total de la
alta direccion.

Esta capacitacion se disefia alrededor de las necesidades de la
organizacion y de las necesidades individuales de cada jefe. La capacitacion y
motivacion es parte de la etapa de organizacibn y comprende retener y
capacitar al personal para los puestos en que se desenvuelven; esta
capacitacidon de personal es un proceso que se relaciona con el mejoramiento y
crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos dentro de la
organizacion. La meta de la capacitacion de personal es facilitar el logro de
metas organizacionales. En este proceso estan incluidas las necesidades de
desarrollo personal. La importancia de la capacitacion de personal no se

puede subestimar “(Romero, 2005, p.56).

El objetivo de la capacitacion y motivacion es obtener a la mejor gente
disponible para el servicio y desarrollar la destreza y habilidades de estas
personas. Tradicionalmente muchas de las actividades de la capacitacion y
motivacion las dirigen los departamentos de personal o de recursos humanos,
algunos lo consideran relativamente sin importancia. Sin embargo, el capacitar
personal calificado deberia ser de gran importancia para todos los que estan al
frente de la gestion y conduccién del hospital.
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Teoria de la Evaluacion Cognoscitiva (Deci, Ryan, Charm)
Busca determinar la influencia de las recompensas sobra la motivacion

intrinseca.

Basicamente plantea que cuando una persona realiza una actividad
impulsado por motivacion intrinseca y recibe alguna recompensa (motivador
extrinseco), esto provoca una disminucion de la motivacion intrinseca inicial. La
explicacion mas comun del fendmeno sefiala que al agregar compensaciones
externas (recompensas), el individuo empieza a percibir que su conducta es
controlada desde afuera, por otros (los otorgantes de la recompensa). Esto
afecta negativamente su autodeterminacion y resiente su motivacion intrinseca

(Jaramillo y Gonzales, 2010).

Se ha descubierto, sin embargo, que no todas las recompensas tienen el
mismo efecto sobre la motivacion intrinseca. Las recompensas tangibles
(dinero o cualquier otro premio material, por ejemplo) disminuyen la motivacion
intrinseca, mientras que las recompensas intangibles (un elogio, verbigracia) no
la afectan. Por otro lado, las recompensas esperadas (anunciadas con
antelacién) disminuyen la motivacion intrinseca, mientras que las recompensas
inesperadas no la afectan. Asi, una recompensa tangible y esperada afecta
fuertemente la motivacién intrinseca. Una recompensa intangible e inesperada
no la afectaria. De tal forma que la relacion entre recompensas externas y
motivacion intrinseca no es tan lineal como en un principio se crey6 (Jaramillo y
Gonzales, 2010).

Toda recompensa tiene dos efectos: un efecto controlador de la
conducta (moldea el comportamiento en la direccion deseada por el otorgante
de la recompensa, afectando asi la autodeterminacion del individuo) y un efecto
informativo sobre su competencia (le comunica a la persona su nivel de

habilidad para la realizacion de la tarea).

Si una recompensa tiene un efecto poco controlador (promueve la
autodeterminacion) hace que la motivacion intrinseca aumente. Esto no ocurre

si la recompensa tiene un alto efecto controlador (niega la autodeterminacion).
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Por otro lado, si la informacion hace que el individuo se perciba como muy

competente, se estimula la motivacién intrinseca.

Lo contrario ocurre si la informaciéon hace énfasis en las fallas y

transmite una idea de baja competencia.

Teoria del Establecimiento de Metas (Edwin Locke)

Destaca el papel motivador de las metas especificas en el comportamiento del
individuo. Una meta es cualquier cosa que un individuo se esfuerce por
alcanzar. En igualdad de las demas condiciones (capacidad, conocimiento de
la tarea, atractivo de las recompensas, disponibilidad de recursos), un
trabajador con metas claras tendra un mejor desempefio que otro que no las

tenga o cuyas metas sean difusas (Jaramillo y Gonzales, 2010).

Para que las metas puedan obrar como incentivadores de la motivacion
deben tener cierto grado de dificultad (metas con muy baja o demasiada
dificultad no operan como motivadoras), deben ser especificas (sefialar clara y
precisamente qué es lo que se desea lograr). Las metas especificas y dificiles
despiertan deseos de alcanzarla (intensidad de la motivacion), orientan la
conducta en un determinado sentido (direccion) y estimulan la persistencia a lo

largo del tiempo, hasta que se logra la meta.

Ademas, tiene que haber retroalimentacion, es decir, el individuo debe
tener la posibilidad de conocer sus progresos en su camino a la meta. Pero no
basta con metas especificas y desafiantes, y con la posibilidad de
retroalimentacion. La influencia de esas metas sobre el desempefio esta
moderado por otros factores: el compromiso con la meta (grado de aceptacion,
ya sea porqgue el individuo participé en su fijacidon o porque quien la asigno es
percibida como creible y digna de confianza), la eficacia personal (vale decir, la
percepcion que tenga el individuo sobre su propia capacidad para alcanzar la
meta), el tipo de tareas (las metas grupales generan menos entusiasmo porque
los resultados no dependen del individuo solamente sino de la actuacion de
otros que €l no controla) y la cultura nacional (el tipo de valores y motivaciones

estimulados por la cultura de la sociedad).
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Dimensiones de la variable satisfaccion laboral
Son las que nos han permitido medir el instrumento y conformado por cinco

dimensiones:

Dimensiones de la variable satisfaccion laboral
La escala SL-SPC permite un diagnostico general de la actitud hacia el trabajo,
detectando cuan agradable le resulta al trabajador su actividad laboral. Esta

son cuatro dimensiones:

Significacién de tareas
En la escala de SL_SPC, este término se define como la disposicion al trabajo
en funcion de atribuciones asociadas con el trabajo (sentido de esfuerzo,

realizacion, equidad y/o aporte material. (Palma, 2005).

Condiciones de trabajo

Es la evaluacion del trabajo en funcibn a la existencia o disponibilidad de
elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral (Palma,
2005).

Reconocimiento personal y/o social
Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al reconocimiento propio o de
personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el

impacto de éstos en resultados indirectos.

Beneficios econdmicos

Lo que un organismo publico o privado otorga a una persona fisica o juridica a
titulo gratuito y que ésta debe obligatoriamente emplear en aquella actividad
econdémica para la que fue concedido (Palma, 2005).


http://es.mimi.hu/economia/persona_fisica.html
http://es.mimi.hu/economia/actividad_economica.html
http://es.mimi.hu/economia/actividad_economica.html
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1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacién econ6mica

El importante econdmicamente porque se fundamenta en la necesidad de
evaluar, anticipar o ponderar las alternativas en la toma de decisiones asi como
a partir de la informacion disponible o mediante la adquisicion de nuevos
antecedentes y dentro de toda organizacion realizar una investigacion
demanda dentro, tiempo y espacio. Asimismo implica un compromiso de
precision y responsabilidad que conlleva: examinar cuidadosamente la realidad
organizacional y detectar los factores de interaccion relevantes tanto para la

satisfaccion laboral y la motivacion (Palma, 2005).

1.3.2 Justificacion social

El ambiente donde la persona desempefa su trabajo diariamente, el trato que
un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
empresa conforman un clima organizacional que puede ser un vinculo o un
obstaculo para el buen desempefio de la organizacion, es importante la
expresion personal de la percepcién que los trabajadores y directivos se forman
de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el
desempefio de la organizacién (Goncalves, 1997).

1.3.3 Justificacién legal
Se justifica en el Decreto Supremo N°009-2005-TR que en su articulo 7 de la
constitucion politica reconoce el derecho a la salud de toda persona en

cualquier ambito, incluido el laboral.

Es claro cuando indica que todo empleador debe garantizar en el centro
de trabajo los medios y condiciones que protejan la vida, la salud y el bienestar

de los trabajadores (Decreto Supremo, 2005)

Por otro lado encontramos en la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) plantea que la salud en el trabajo “debe entenderse como la promocion y
mantenimiento del mas alto grado de bienestar fisico, mental y social delos
trabajadores en todas las ocupaciones y profesiones” (Buela, casal y
Gualberto, 1997, citado por Palma, 2003, p.17).
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1.4. Problema

1.4.1 Problema principal

¢ Cuél es la relacibn que existe entre el clima social organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec,
Ventanilla Callao, 20147

1.4.2 Problema secundario

¢, Cual es la relacidon que existe entre el clima laboral y la satisfaccion laboral
en los trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla Callao
20147

¢, Cual es la relacion que existe entre los aspectos fisicos y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla
Callao 2014?

¢Cual es la relacibn que existe entre la normatividad organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec,
Ventanilla Callao 20147

1.5 Hipétesis

1.5.1 Hipétesis general

Existe relacion entre el clima social organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla Callao,
2014.

1.5.2 Hipotesis especificas
Existe relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores

del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla Callao 2014.

Existe relacidon entrelos aspectos fisicos y la satisfaccion laboral en los

trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla Callao 2014.
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Existe relacion entrela normatividad organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla Callao
2014.

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Determinar la relaciéon entre el clima social organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla
Callao, 2014.

1.6.2 Objetivo especifico
Determinar la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en los

trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla Callao 2014.

Determinar la relacién entrelos aspectos fisicos y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla Callao 2014.

Determinar la relacion entre la normatividad organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Centro Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla
Callao 2014.
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2.1. Variables

2.1.1. Clima social organizacional

Definicion conceptual

El clima social como la personalidad del ambiente en base a las percepciones
qgue los habitantes tienen de un determinado ambiente y entre las que figuran
distintas dimensiones relacionales. Asi una determinada clase de un centro
escolar puede ser mas o menos creativa, afiliativa.v, orientada a las tareas,
etc.,.Moos (1974); citado por Espina y Pumar (1996, p.56)

Definicién operacional
Es el puntaje obtenido por el trabajador en el cuestionario de clima social

organizacional

2.1.2 Satisfaccion laboral

Definicion conceptual

La satisfaccion laboral es un constructo que ha sido explicado con teorias
diversas; desde las motivaciones hasta las interaccionistas, cada una de ellas
plantea una légica de relacién entre variables importantes de considerar para el
diagnostico y propuestas de cambio. A continuacion presentamos una

sistematizacién muy sucinta de las teorias mas relevantes. (Palma, 2005, p.16)

Definicion operacional
Es la puntuacion obtenida por el trabajador en el cuestionario de satisfaccion
laboral de Sanchez (2009).

2.2. Operacionalizacion de variables

“*

La Operacionalizacion de las variables es “...el proceso que sufre una variable
(0o un concepto en general) de modo tal que a ella se le encuentran los
correlatos empiricos que permiten evaluar su comportamiento en la practica.”
Sabino (1986; p. 113).A continuacién se presenta la Tabla 1, donde se muestra

la Operacionalizacion de las variables a relacionar.
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variable Dimension Indicador items Alternativas Escala
de
medicién
Apoyo 13, 33,83 Totalmente Intervalo
. en
Clima laboral Autonomia 34,44, 84 desacuerdo = Intervalo
Implicacién 61 1 Intervalo
En Intervalo
Clima _som_al Claridad 87 desacuerdo= Intervalo
organizacio 2
nal | L 9 Indeciso=3
nnovacion De
acuerdo=4
Aspectos Confort 60, 80, 90 Totalmente
fisicos de
Control acuerdo=5
8, 38, 48, 58
Normatividad  Innovacion 79, 89
organizacional
Con la 1-8 Total de Intervalo
Organizacion acuerdo=TA
Satisfaccién  Relaciones Puntaje 9-15 De Intervalo
laboral Humanas obtenido por acuerdo=A
el docente.
Promocion y 16-22 Indeciso=I Intervalo
remuneracion
Produccién de 23-29 En Intervalo
bienes y desacuerdo=
servicios D
Control y 30-36 Total Intervalo
supervision desacuerdo=
TD

2.3. Metodologia

En el presente estudio se utiliza el método hipotético desde un enfoque

cuantitativo, el cual consiste

‘en partir de un supuesto o afirmacion por

demostrar para luego llegar a descomponer en sus variables y a continuacion

deducir los indicadores de cada uno de ellos con la finalidad de recoger

informacion a partir de los indicadores” (Centty, 2006).

“El método hipotético deductivo consiste en un procedimiento que
parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca
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refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones

que deben confrontarse con los hechos” (Bernal, 2006, p. 56).

Enfoque cuantitativo, porque se “usa la recoleccion de datos para probar
hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico”
(Hernandez et al., 2010, p. 4).

2.4. Tipo de Estudio.

La investigacion es basica de naturaleza descriptiva y correlacional debido que
en un primer momento se ha descrito y caracterizado la dinamica de cada una
de las variables de estudio. Seguidamente se ha medido el grado de relacion
de las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Es basica, ya que tiene como finalidad “mejorar el conocimiento y
comprension de los fendmenos sociales. Se llama béasica porque es el

fundamento de otra investigacion” (Sierra, 2007, p. 32).

Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis” (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2010, p. 80).

Los estudios Correlacionales tienen “como propésito conocer la relacion
o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables en un contexto en particular’ (Hernandez et al., 2010, p. 81).

“Cuando las variables resultan correlacionadas, ello significa que
al variar una la otra también lo hara, dicha correlacion puede ser
positiva 0 negativa. Si es positiva quiere decir que sujetos con
altos valores en una variable tenderan a mostrar altos valores en
la otra variable, si es negativa significa que sujetos con altos
niveles en una variable tenderan a mostrar bajos valores en la

otra variable, si no hay correlacién entre ambas variables con ello
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se indica que estas varian sin seguir un patron sistematico entre

si” (Hernandez y otros, 1998).

2.5. Diseifio.

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: Corte transversal y
correlacional, ya que no se manipulé ni se sometié a prueba las variables de

estudio.

Es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto

sobre otras variables” (Hernandez et al., 2010, p. 149).

Es transversal ya que su propdsito es “describir variables y analizar su
incidencia e interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia

de algo que sucede” (Hernandez et al., 2010, p.151). Graficamente se denota:

Figura 1. Diagrama de disefio correlacional. Tomado de (Sanchez y Reyes 2002)

Donde:

e M = Muestra.

e Ol = Variable 1 (Clima social)

e 02 = Variable 2. (satisfaccién laboral)

e r = Relacion de las variables de estudio.
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2.6. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Nuestra poblacién estara formada por los trabajadores del centro de salud de
Santa Rosa de Pachacutec de Ventanilla -Callao, que hacen un total de 52
trabajadores.

Muestra

La muestra es no probabilistica, de tipo censal porque se tomé la misma
poblacion la muestra asciende 52 trabajadores (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2010).

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.7.1Técnicas e instrumentos

La técnica que utilizaremos para la recoleccion de datos sera encuesta. La
investigaciébn por encuestas estudia poblaciones grandes o mas pequefas
seleccionando y analizando muestras elegidas de la poblacion para descubrir la
incidencia relativa, la distribucién y la interrelacién de variables socioldgicas y

psicolégicas. Suelen asi denominarse encuestas de muestreo (Kerlinger, 2008,
S.p).

2.7.2. Instrumentos para medir clima social organizacional
Los instrumentos que utilizamos son uno para cada variable, para clima social
organizacional y satisfaccion laboral los cuales detallamos:

Escala de clima social organizacional

Ficha Técnica

Nombre original: “The Social Climate Scales: Familia, Work, correctional
Institutions and Classroom Environment Scales”

Authors: R.H. Moos, B.S Moos y E.J Trickett.

Adaptacion Espafola: Alejandra Garcia-Sais0, Patricia Ortega-Andeane &
Isabel Reyes-Lagunés. Universidad Nacional Autbnoma de México.
Administracion Individual colectiva.

Duracién: veinte minutos
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Aplicacion: adolescentes y adultos

Significacién: Se trata de tres factores que evalian clima social
organizacional:

Clima laboral, (9 items)

Aspectos fisicos (3 items)

Normatividad organizacional (6 items)

Validez y Confiabilidad

El coeficiente de fiabilidad es un estadistico que indica la precision o estabilidad
de los resultados y sefiala la cuantia en que la medida de una prueba (escala o
sub escala) estan libres de errores causales.

Estudio Piloto

El estudio piloto tuvo la finalidad de determinar la validez y confiabilidad del
instrumento en 30 trabajadores con las mismas caracteristicas de la muestra
de estudio quienes fueron seleccionados al azar y a quienes se les aplico el
cuestionario de clima social organizacional para someterla a un proceso de
analisis estadistico de sus items.En la Tabla 4 se presenta el andlisis de items
para la dimensién clima laboral. Se observan correlaciones que van desde
0.574 hasta 0.843. No se obtuvieron correlaciones débiles, por lo que se
elimind ningun item de la dimension clima laboral, lo cual fue respaldado con

los valores del coeficiente Alfa de CronBach.



Tabla 2

Analisis de items de la dimensién clima laboral

Correlacion Alfa de CronBach si
elemento-total se elimina el
corregida elemento

item9 716 ,884
item13 ,556 ,895
item33 727 ,882
item34 , 716 ,884
item44 ,538 ,898
item61 ,854 ,874
item83 ,696 ,885
item84 ,558 ,896
item87 ,660 ,888
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En la Tabla 5 se presenta el analisis de items para la dimensién aspectos

fisicos. Se observan correlaciones que van desde 0.361 hasta 0.614. No se

obtuvieron correlaciones débiles, por lo que se elimind ningun item de la

dimensién aspectos fisicos, lo cual fue respaldado con los valores del

coeficiente Alfa de Cron Bach.

Tabla 3

Andlisis de items de la dimension aspectos fisicos

Correlacion

elemento-total

corregida

Alfa de CronBach si se

elimina el elemento

item60

item80

item90

,614

,614

,361

497

497

,806
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En la Tabla 6 se presenta el analisis de items para la dimension normatividad
organizacional. Se observan correlaciones que van desde 0.361 hasta 0.614.
Se obtuvo una correlacion débil (item 48), por lo que se eliming, lo cual fue

respaldado con los valores del coeficiente Alfa de Cron Bach.

Tabla 4
Andlisis de items de la dimension normatividad organizacional

Correlacion Alfa de CronBach si

elemento-total se elimina el
corregida elemento

item8 ,204 71
item38 ,588 ,648
item58 ,490 ,688
item79 ,781 ,553
item89 424 17

Por otro lado, se calculdo la confiabilidad de consistencia interna del
instrumento, mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados se
aprecian en la Tabla 5. Se observa que el coeficiente de de compromiso
organizacional estd por encima de 0.70. Ademas, el coeficiente Alfa del
instrumento en su totalidad obtuvo un valor de 0.929, por lo tanto, se considera

al instrumento confiable.
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Tabla 5

Valores Alfa de Cronbach para satisfaccion laboral

Instrumento Coeficiente ltem
alfa

Clima laboral ,899 9

Aspectos fisicos ,705 3

Normatividad organizacional ,733 5

Clima social organizacional ,916 17

Fuente: Elaboracion propia

Escala de Satisfaccion laboral

Ficha Técnica

Autor: Graciela SGnchez Navarro

Afo : 2009

Composicion: La escala esta conformada por 45 items, distribuidos en 05
dimensiones y una escala de mentiras.

Dimensiones:

Satisfaccion con la organizacion: 08 items

Satisfaccion con las relaciones humanas: 07 items

Satisfaccion con promocion y remuneraciones: 07 items.

Satisfaccion con el control y la supervision: 07items

Satisfaccion con los bienes y servicios: 07 items

Sub-escalas de mentiras: 09 items tomados del Inventario de personalidad de

Eysenck Forma B. La cual ha sido validado por Anicama

Validez y confiabilidad

Para la validez y confiabilidad se ha realizado un estudio piloto en 30 sujetos
con caracteristicas similares a la poblacion de estudio, de estudio quienes
fueron seleccionados al azar y se les aplico el cuestionario de clima
organizacional para someterla a un proceso de analisis estadistico de sus
items. Para la presente investigacion, se realizo un analisis de items, para la

variable satisfaccion laboral como validez de criterio con la r Pearson corregida.
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En la Tabla 6 se presenta el andlisis de items para satisfaccion laboral. Se
observan correlaciones que van desde 0.283 hasta 0.923. No se obtuvieron
correlaciones débiles por tanto no se eliminé ningun item del instrumento, lo

cual fue respaldado con los valores del coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 6
Andlisis de items de satisfaccion laboral
Correlacion Alfa de
elemento- Cronbach si
total se elimina el
corregida elemento

itemla ,889 ,988
item2a ,926 ,988
item3a ,942 ,988
item4a ,823 ,988
itemba ,920 ,988
item6a ,934 ,988
item7a ,893 ,988
item8a ,917 ,988
item9a ,925 ,988
item10a ,944 ,988
itemlla ,892 ,988
item12a ,925 ,988
item13a , 791 ,988
iteml4a ,870 ,988
item15a ,896 ,988
iteml16a ,937 ,988
iteml7a ,880 ,988
item18a ,795 ,988
item19a ,835 ,988
item20a ,882 ,988
item21a ,863 ,988
item22a ,920 ,988
item23a 413 ,989

item24a ,863 ,988
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item25a ,884 ,988
item26a 729 ,988
item27a ,405 ,989
item28a ,593 ,989
item29a ,860 ,988
item30a ,901 ,988
item31a ,873 ,988
item32a ,904 ,988
item33a ,906 ,988
item34a ,908 ,988
item35a ,941 ,988
item36a 171 ,989

Por otro lado, se calculdo la confiabilidad de consistencia interna del
instrumento, mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyos resultados se
aprecian en la Tabla 7. Se observa que el coeficiente de compromiso
organizacional esta por encima de 0.70. Ademas, el coeficiente Alfa del
instrumento en su totalidad obtuvo un valor de 0.988, por lo tanto, se considera

al instrumento confiable.

Tabla 7

Valores Alfa de Cronbach para satisfaccién laboral

Instrumento Coeficiente Iltem
alfa

Satisfaccion laboral ,988 36

Fuente: Elaboracion propia

Seguidamente se procedi6 a crear el baremo para ambas variables.

En la tabla 8 se presentan los estadisticos descriptivos de la variable Clima

social organizacional, encontramos los valores minimo y maximo de las
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puntuaciones obtenidas por el docente para construir un baremo mediante

cuartiles, y asi interpretar los niveles, el cual se muestra en la Tabla 9.

Tabla 8
Estadisticos descriptivos de la variable clima social organizacional
N Minimo Maximo Media Desv.
tip.

Clima social

organizacional 52 2 17 11,4038 5,10386
N valido (segun lista) 52
Tabla 9
Baremo para motivacion

Pc Clima social Niveles Rangos

organizacional

25 8,0000 Bajo 2a8

50 12,5000 Medio 9al6

75 16,0000 Alto 17 amas

En la tabla 10 se presentan los estadisticos descriptivos de la variable
satisfaccion laboral, encontramos los valores minimo y méaximo de las
puntuaciones obtenidas por el estudiante para construir un baremo mediante

cuartiles, y asi interpretar los niveles, el cual se muestra en la Tabla 11.

Tabla 10
Estadisticos descriptivos de la variable satisfaccion laboral
N Minimo Maximo Media Desuv. tip.

Satisfaccion laboral 52 60,00 252,00 176,1154 62,42946
N valido (segun lista) 52
Tabla 11
Baremo para satisfaccion laboral

Pc  Satisfaccion laboral Niveles Rangos

50 188.5000 Medio 149 a 232

75 232,5000 Alto 233 a 252
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2.8. Métodos de andlisis de datos

Para el analisis de datos se emple0 el programa estadistico SPSS, version 20,

con el cual se realizaron los siguientes analisis:

= Medidas de tendencia central y de variabilidad para el analisis

cuantitativo de las variables de estudio.

= Prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar si los datos se
aproximan a una distribucién normal y elegir el tipo de estadistica

adecuada (paramétrica o no paramétrica). Aqui la formula:
D = max | Fu(z) — Folz)|

Siendo Fn(x) la funcion de distribucion muestral y Fo(x) la funcion
tedrica o correspondiente a la poblacion normal especificada en la

hipétesis nula.

Prueba de correlacion de Spearman, para determinar el grado de

relacion entre las variables de estudio.



l1l. Resultados
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3.1 Descripcion de las variables

3.1.1 Descripcién de la variable clima social organizacional

En la tabla 12 se describe la variable clima social organizacional mediante el
andlisis de la distribucion de frecuencias elaboradas en base al nuevo baremo.
Segun la escala utilizada es evidente que para el 53,8 % de trabajadores del
Centro de Salud de Santa Rosa el nivel de clima social organizacional se
encuentra en el nivel medio, para el 26,9 % en un nivel bajoy el 19,2% en un

nivel alto. Se representa en la figura 2.

Tabla 12
Descripcion de la variable clima social organizacional
Frecuencia Porcentaje
Validos Bajo 14 26,9
Medio 28 53,8
Alto 10 19,2
Total 52 100,0

Clima_Social_Organizacional (agrupado)

607

50

2
]
=4
1]
e 30
g

204

0 T T T
Bajo Medio Alto

Clima_Social_Organizacional (agrupado)

Figura 2.Descripcion de la variable clima social organizacional
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3.1.2 Descripcion de la variable satisfaccion laboral

En la tabla 13 se describe la variable satisfaccion laboral mediante el analisis
de la distribucion de frecuencias elaboradas en base al nuevo baremo. Segun
la escala utilizada es evidente que para el 50,0 % de trabajadores del Centro
de Salud de Santa Rosa de Pachacutec, Ventanilla el nivel de satisfaccion
laboral se encuentra en el nivel medio, en el bajo y alto se encuentran el 25,0

% de trabajadores. Se representa en la figura 3.

Tabla 13
Descripcién de la variable satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje

Vaélidos Bajo 13 25,0
Medio 26 50,0
Alto 13 25,0
Total 52 100,0

Satisfaccion_laboral (agrupado)

507

S 30
L
c
@
o
o

20

101

0 T T T
Bajo Medio Alto

Satisfaccion_laboral (agrupado)
Figura 3.Descripcion de la variable satisfaccion laboral
En la tabla N° 14 se observa que el 26,9% de trabajadores que presentan un

nivel bajo de clima social el 17,3% presentan el nivel bajo, el 3,8% el nivel
medio y el 5,8% un nivel alto en satisfaccion laboral. Del 53,8%que presenta el
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nivel medio en clima social organizacional, el 5,8% presenta nivel bajo, el
40,4% nivel medio y el 7,7% un nivel alto en satisfaccién laboral. Del 19,2% de
trabajadores que presentan un nivel alto de clima social organizacional el 1,9%
presenta un nivel bajo, el 5,8% el nivel medio y el 11,5 un nivel alto en

satisfaccion laboral.

Tabla 14

Tabla de contingencia Compromiso organizacional (agrupado) * Satisfaccion
laboral (agrupado)

Satisfaccion laboral (agrupado) Total
Bajo Medio Alto
) Recuento 9 2 3 14
Bajo
] ] % del total 17,3% 3,8% 5,8% 26,9%
Clima Social
o ] Recuento 3 21 4 28
Organizacional Medio
% del total 5,8% 40,4% 7,7% 53,8%
(agrupado)
Recuento 1 3 6 10
Alto
% del total 1,9% 5,8% 11,5% 19,2%
Recuento 13 26 13 52
Total
% del total 25,0% 50,0% 25,0% 100,0%

3.1.3 Prueba de normalidad

En la tabla 15, se presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de
kolmogorov-Smirnof, el cual se usé por que el grupo de comparacién esta
compuesto por mas de 50 elementos. Se observa que las dimensiones de
clima social organizacional y su puntaje total no presentan distribucion norma
(p < .05); asi mismo los puntajes de satisfaccion laboral no presenta una
distribucion normal (p < .05) por consiguiente, se utilizaran estadisticas no

paramétrica: Rho de Spearman.
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Tabla 15

Prueba de normalidad para variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima laboral ,196 52 ,000
Aspectos fisicos 271 52 ,000
Normatividad organizacional ,243 52 ,000
Clima Social Organizacional , 161 52 ,002
Satisfacciéon laboral , 148 52 ,006

3.1.4 Prueba de hipétesis

Prueba de sub-hipoétesis 1:

En la Tabla 16, se presentan los resultados para contrastar la sub-hipotesis 1.:
Existe relacion significativa entre clima laboral y satisfaccion laboral en
trabajadores del centro de salud Santa Rosa de Pachacutec en Ventanilla -
Callao. Se obtuvo un coeficiente de correlacion bajo de r= 0.372* con una
p=0.007 (p < .05), con el cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion
directa y significativa entre clima laboral y satisfaccion laboral; es decir a mayor

clima laboral mayor satisfaccion laboral.
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Tabla 16
Relacion entre dimension clima laboral y satisfaccion laboral
Clima laboral Satisfaccion
laboral
Rho de Clima laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,372**
Spearman
Sig. (bilateral) . ,007
N 52 52
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 372" 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,007
N 52 52

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

Prueba de sub-hipotesis 2:

En la Tabla 17, se presentan los resultados para contrastar la sub-hipotesis 2:
Existe relacién significativa entre aspectos fisicos y satisfaccion laboral en
trabajadores del centro de salud Santa Rosa de Pachacutec en Ventanilla -
Callao. Se obtuvo un coeficiente de correlacion moderado de r= 0.407*, con
una p=0.003 (p < .05), con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion
directa y significativa entre aspectos fisicos y satisfaccion laboral; es decir a

mayor aspecto fisico mayor satisfaccion laboral.

Tabla 17
Relacion entre dimensidn aspectos fisicos y satisfaccion laboral
Aspectos Satisfaccion
fisicos laboral
Rho de Aspectos Coeficiente de correlacion 1,000 407
Spearman fisicos Sig. (bilateral) . ,003
N 52 52
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 407" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,003
N 52 52

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Prueba de sub-hipotesis 3:

En la Tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la sub-hipotesis 3:
Existe relacion significativa entre normatividad organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores del centro de salud Santa Rosa de Pachacutec en
Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de correlacion moderado de r=
0.342*, con una p=0.013 (p < .05), con el cual se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una
correlacion directa y significativa entre normatividad organizacional y
satisfaccion laboral; es decir a mayor normatividad organizacional mayor

satisfaccion laboral.

Tabla 18
Relacién entre dimensién normatividad organizacional y satisfaccion laboral
Normatividad Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Normatividad Coeficiente de correlacion 1,000 342
Spearman
organizacional Sig. (bilateral) . ,013
N 52 52
Satisfaccién Coeficiente de correlacion 342 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,013
N 52 52

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

Prueba de hipétesis general:

En la Tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la sub-hipétesis
general: Existe relacion significativa entre clima social organizacional vy
satisfaccion laboral en trabajadores del centro de salud Santa Rosa de
Pachacutec en Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de correlacion
moderado de r= 0.431*, con una p=0.001 (p < .05), con el cual se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar
que existe una correlacion directa y significativa entre clima social
organizacional y satisfaccion laboral; es decir a mayor clima social

organizacional mayor satisfaccion laboral.



Tabla 19

Relacion entre dimension normatividad organizacional y satisfaccion laboral
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Clima Social Satisfaccion
Organizacional laboral
Rho de Clima Social Coeficiente de 1,000 ,431
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 52 52
Satisfaccion Coeficiente de 4317 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 52 52




IV. Discusion
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En la Tabla 16, se presentan los resultados para contrastar la sub-hipotesis 1.:
Existe relacion significativa entre clima laboral y satisfaccion laboral en
trabajadores del centro de salud Santa Rosa de Pachacutec en Ventanilla -
Callao. Se obtuvo un coeficiente de correlacion bajo de r= 0.372* con una
p=0.007 (p < .05), con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. Estos hallazgos se relacionan con Salgado, Resemeseiro e
Iglesias (2006) reportaron en sus resultados y sugieren que cuanto mMas
positivo se percibe el factor de relaciones interpersonales mayor satisfaccion
muestran los empleados en todas las dimensiones de satisfaccion laboral.
También, qué la percepcion positiva de autonomia en el puesto y la claridad de
normas y roles correlacionan con todas las dimensiones de satisfaccion, salvo
con la satisfaccion con el salario. Las restantes dimensiones de clima

organizacional se muestran independientes de la satisfaccion.

En la Tabla 17, se presentan los resultados para contrastar la sub-
hipétesis 2: Existe relacion significativa entre aspectos fisicos y satisfaccion
laboral en trabajadores del centro de salud Santa Rosa de Pachacutec en
Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de correlacion moderado de r=
0.407*, con una p=0.003 (p < .05). Estos hallazgos se relacionan con
Hernandez y Herrera (2006) quién realizd una investigacion de tipo
correlacional descriptivo sobre la satisfaccion laboral, desempefio individual y
satisfaccion del cliente en una empresa de servicios. Reporté que la
satisfaccion encontrada en los empleados presenta un indice alto para la
mayoria de los casos seguido por un nivel “moderado” de satisfaccion en los
aspectos que se refieren a la relacion con los compafieros y supervisores
reconocimientos no economicos y demas sentimientos hacia el trabajo. Con
respecto a la satisfaccion del cliente hacia la organizacion en términos de

satisfaccion general.

Es importante sefialar que se encontr6 concordancia entre los niveles
presentados por las variables desempefio individual, satisfaccion laboral del
cliente, presentan niveles altos. Las tres variables coinciden en obtener una

relacion alta donde para el caso de la satisfaccién laboral y el desempefio
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contextual fue el indice mayor de respuestas y para el caso de la satisfaccion

del personal.

En la Tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la sub-
hipotesis 3: Existe relacion significativa entre normatividad organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores del centro de salud Santa Rosa de
Pachacutec en Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de correlacion
moderado de r= 0.342*, con una p=0.013 (p < .05), Estos hallazgos se
relacionan con Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) realizaron una
investigacion de tipo correlacional, no experimental sobre la satisfaccion laboral
y su relaciébn con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades.
Tomo una muestra de 161 trabajadores y aplicaron la escala de opiniones SL-
SPC de Palma (2005) y el cuestionario de satisfaccion laboral de Chiang. EN
conclusién los niveles de satisfaccién laboral reportados por los trabajadores de
las tres municipalidades indicaron que existe mejoria. Por otro lado no existen
diferencias significativas en el reporte del nivel satisfaccion laboral medio de los
trabajadores de cada una de las tres municipalidades. Respecto al impacto de
cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en cada municipalidad
estudiada, los trabajadores delas tres municipalidades reportaron el mayor
porcentaje para los factores de significacion de tareas y beneficios econdmicos
(de promedio satisfecho), lo que indicé que los trabajadores tienen una buena
disposicion a su trabajo y estan conformes con el suelo percibido. Los
trabajadores de la municipalidad.

Reportaron un menor porcentaje en su satisfaccion por el factor
reconocimiento personal y/o social y esto podria deberse a que en esta
municipalidad, los trabajadores no reciben el reconocimiento esperado de sus

comparnieros o jefes. Esto estaria indicando un area de posible mejoramiento.

En la Tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la sub-
hipotesis general: Existe relacion significativa entre clima social organizacional
y satisfaccion laboral en trabajadores del centro de salud Santa Rosa de
Pachacutec en Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de correlacion
moderado de r= 0.431*, con una p=0.001 (p < .05),Al respecto estos hallazgos
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se relacionan con Sotomayor (2012) quien dentro de sus resultados reportd
que existe predominio del Nivel Medio de Clima Organizacional y del Nivel
Medio de Satisfaccion Laboral asi como una Alta Relacién entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la Sede
Central del Gobierno Regional de Moquegua. Concluye que existe una alta
relacion significativa entre el clima organizacional respecto a la satisfaccion
laboral en los trabajadores, por lo tanto se infiere que a mayor clima
organizacional que perciben los trabajadores mayor sera la satisfaccion laboral
gue experimenten los servidores de la institucion. Asi mismo encontramos los
mismo hallazgos en Castillo (2003) quien reportd que los docentes evidencian
marcado ausentismo y alta permisologia, lo cual incide en el desarrollo
satisfactorio del trabajo de aula, por cuanto se tiene que recurrir de manera
frecuente a la contratacion de personal suplente para suplir la ausencia del
titular. El autor de este estudio también concibe la satisfaccion laboral, como la
percepcion que tienen los individuos, del intercambio hombre-hombre vy
hombre-organizacion, que podra ser detectado como satisfecho o
insatisfactorio, dependiendo de las recompensas, de reconocimiento recibido, y
de la responsabilidad en el cumplimiento de las tareas aportadas por los

individuos dentro de su organizacion.



v. Conclusiones



Primero:
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Existe relacion significativa entre clima laboral y satisfaccion laboral en
trabajadores del centro de salud Santa Rosa de Pachacutec en
Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de correlacion bajo de r=
0.372*, con una p=0.007 (p <.05).

Segundo: Existe relacién significativa entre aspectos fisicos y satisfaccion

Tercero:

Cuarto:

laboral en trabajadores del centro de salud Santa Rosa de
Pachacutec en Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de

correlacion moderado de r= 0.407*, con una p=0.003 (p < .05).

Existe relacion significativa entre normatividad organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores del centro de salud Santa Rosa
de Pachacutec en Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de

correlacion moderado de r= 0.342*, con una p=0.013 (p < .05).

Existe relacion significativa entre clima social organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores del centro de salud Santa Rosa
de Pachacutec en Ventanilla - Callao. Se obtuvo un coeficiente de
correlacién moderado de r= 0.431*, con una p=0.001 (p < .05)



VI. Recomendaciones



Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:
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Realizar otros estudios con la finalidad de verificar la generalizacion
de los resultados hallados en la presente investigacién, con otras

muestras de diferentes realidades educativas.

Proponer actividades de desarrollo personal, con la finalidad de
fortalecer el clima social y satisfaccion laboral en docentes para el

logro de un mejor desempefio laboral.

Enviar los resultados a instituciones superiores inmediatas con la
finalidad de que se emitan directivas que contemplen la
programacion de las actividades de desarrollo personal vy

fortalecimiento de relaciones humanas en instituciones educativas.

Emplear los hallazgos de este estudio para proponer programas de
desarrollo personal y relaciones humanas en mejora del clima social

en el trabajo y satisfaccion laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO:CLIMA SOCIAL ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL CENTRO SANTA ROSA DE PACHACUTEC VENTANILLA-2014

Autora: Br. Jenny Roxana Agreda Delgado

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema principal:

¢Cudl es la relacion que existe

entre el clima social
organizacional y la satisfaccion

laboral en los trabajadores del

Centro Santa Rosa de
Pachacutec, Ventanilla Callao,
20147

Problemas secundarios:

¢Cudl es la relaciéon que existe

entre el clima laboral vy la

satisfaccion  laboral en los
trabajadores del Centro Santa
Rosa de Pachacutec, Ventanilla

Callao 2014?

¢Cual es la relacion que existe
entre los aspectos fisicos y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores del Centro Santa
Rosa de Pachacutec, Ventanilla

Callao 20147

Objetivo general:

Determinar la relacion entre el
clima social organizacional y
la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Centro Santa
de Pachacltec,
Ventanilla Callao, 2014.

Rosa

Objetivos especificos:

Determinar la relacién entre

el clima laboral y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores  del  Centro

Santa Rosa de Pachacutec,
Ventanilla Callao 2014.
los

Determinar la entre

aspectos fisicos y la

laboral los
del
Santa Rosa de Pachacutec,

Ventanilla Callao 2014.

satisfaccion en

trabajadores Centro

Determinar la entre la

Hipotesis general:

Existe relacion entre el clima

social organizacional y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores del Centro

Santa Rosa de Pachacutec,
Ventanilla Callao, 2014.

Hipétesis especificas:

Existe relacion entre

relacion entre la
significacion de tareas vy la
motivacion en los
del
Santa Rosa de Pachacltec,

Ventanilla Callao 2014.

trabajadores Centro

Existe relacion entre los

aspectos fisicos y la
laboral en los
del
Santa Rosa de Pachacutec,

Ventanilla Callao 2014.

satisfaccion

trabajadores Centro

Existe relacion entre la

Variable 1; Clima social organizacional

B . . . Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
rangos
Clima laboral Apoyo, autonomia, implicaciéon claridad | 13, 33,34, 44,84, | |ntervalos
motivacion. 61,87,9
Aspectos fisicos
Confort 60,80,90
- Intervalos
Normatividad
organizacional Control 8,38, 48,58, 79,
89
N Innovacion
Con la organizacién
g 189,15 intervalos
Variable 2: Satisfaccion laboral
Niveles o
Dimensiones Indicadores items rangos
Con la organizacién | El personal de la organizacion, | 1 -8 Intervalos
reconoce, maneja y se preocupa por la
organizacion
Relaciones Existe un buen ambiente de trabajo | 9 —15 Intervalos
humanas entre los compafieros
Promocién y Se considera las metas, autonomia y
remuneracion produccion entre el personal 16 - 22
Produccion de Se adapta y adecta la promocién Intervalos
bienes y servicios. comprobando y  verificando las
actividades laborales. 23-29
Control y
supervisién Todos los trabajadores se sometidos a | 30 - 36
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¢Cudl es la relaciéon que existe
entre la normatividad
organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del
Centro Santa Rosa de
Pachacutec, Ventanilla Callao
20142

normatividad organizacional
y la satisfaccion laboral en
los trabajadores del Centro
Santa Rosa de Pachacutec,
Ventanilla Callao 2014.

normatividad organizacional
y la satisfaccion laboral en
los trabajadores del Centro
Santa Rosa de Pachacltec,
Ventanilla Callao 2014.

control y supervisién sin discriminacion.

Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e inferencial

Tipo:

Descriptivo-correlacional de
naturaleza Transversal, ya que
se trata de un estudio que se
realiza en un momento Unico. Es
de alcance correlacional porque
se correlacionan las variables
para establecer algun tipo de
relacion entre ellas (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2010,
pp.151-153).

Disefio:

Es no experimental porque no se
genera ninguna situacién, sino
gue se observan situaciones ya
existentes, no provocadas
intencionalmente en la
investigacion por quien lo realiza,
no existe manipulacion de las

variables. (Hernandez,

Poblacién:

La poblacién esta conformada
117 en los trabajadores del
Centro Santa Rosa de
Pachacutec, Ventanilla Callao
2014

Tipo de muestra:

La muestra es de tipo
probabilistica, con un 95% de
confianza, una variabilidad (p)
de 0.5 y error de 0.05, y
asciende a en los
trabajadores del Centro Santa
RosadePachacutec, Ventanilla
Callao 2014

Variable 1: Clima social

organizacional

El clima social como la
personalidad del ambiente
en base a las percepciones
gue los habitantes tienen
de un determinado
ambiente y entre las que
figuran distintas
dimensiones relacionales.
Asi una determinada clase
de un centro escolar puede
ser mas o menos creativa,
afiliativa, orientada a las
tareas, etc., Moos (1974);
citado por Espina y Pumar
(1996, p.56)

Definicion operacional

Para el presente estudio se
emplearan definiciones
operacionales de  medida

Descriptiva:

“La Estadistica Descriptiva es el estudio que incluye la obtencién, organizacién, presentacion y

descripcion de informacién numérica” (Garcia y Matus, s.f, p.28)
Inferencial:

“La inferencia estadistica es una técnica mediante la cual se obtienen
generalizaciones o se toman decisiones en base a una informacion parcial o completa obtenida

mediante técnicas descriptivas” (Garcia y Matus, ss., p.29
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Fernandez y Baptista,
p.149).

2010,

Tamafio de muestra:

Asciende a 117 en los
trabajadores del Centro Santa
Rosa de Pachacitec,
Ventanilla Callao 2014.

(Matheson, Bruce y
Beauchamp, 1983).
Es la puntuacién obtenida por
el docente en Escala de clima
social organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala tipo
Likert de

Autor (es): R.H. Moos, B.S

Moos y E.J Trickett.

Forma de Administracion:

de 20 a 30 minutos

Variable 2: Satisfaccion
laboral

Definicion conceptual:

La satisfaccion laboral es un
constructo que ha sido
explicado con teorias
diversas; desde las
motivaciones  hasta las
interaccionistas, cada una
de ellas plantea una ldgica
de relacion entre variables
importantes de considerar
para el diagndstico y
propuestas de cambio. A

continuacién  presentamos
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una sistematizacion muy
sucinta de las teorias mas
relevantes (Palma,2005,
p.16).

Definicién operacional

Es la puntuacién obtenida por
el docente en Escala de
satisfaccion laboral.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala de
Likert de satisfaccion laboral

Autor (a): Graciela Sanchez
Navarro (2009)
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Cuestionario para medir la satisfaccion laboral
(Sonia Palma, 2005)

A continuacidn encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas
del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder
de acuerdo a lo que describa mejor su satisfaccion laboral. Lea cuidadosamente cada
proposicién y marque con un aspa (X) sélo una la alternativa, la que mejor refleje su punto de

vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Total acuerdo (TA) De acuerdo (A): Indeciso (I) En desacuerdo (D) y Total desacuerdo (TD

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacién de mis TA|A 11D
labores

TD

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

Me siento mal con lo que gano

Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”

Me siento util con la labor que realizo

El ambiente donde trabajo es confortable

O (N |~ [WIN |-

El sueldo que tengo es bastante aceptable

=
o

La sensacién que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando

[EnY
=

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo

[EEN
N

Me disgusta mi horario

[E
w

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

=
S

Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo

[E
%]

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable

[EEN
[e)]

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas

=
~N

El horario de trabajo me resulta incbmodo

=
0o

Me complace los resultados de mi trabajo

[EEN
X}

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido

N
o

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo

N
=

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

N
N

Me gusta el trabajo que realizo

N
w

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias

()
N

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras

N
(%]

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

N
(e)]

Me gusta la actividad que realizo

N
~N

Ml jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo
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* A continuacion le mostramos una serie de afirmaciones que se refiere a la manera en que

usted orienta sus actividades para lograr sus objetivos. No se trata de un test de inteligencia.

* Por favor conteste todas las preguntas. El cuestionario es anénimo solo tiene fines

académicos.

1 2 3 4 5
Tgteilglirg%gn En desacuerdo Indeciso De acuerdo Tot:(lggrndtg de
01 | Conoce las metas de la institucion donde labora. 1121 3 |41 5
02 | Tiene presente el proposito de su trabajo en sus actividades. 1121 3 |41 5
03 | Se siente bien asumiendo compromisos de trabajo. 1121 3 |41 5
04 Elige actividades para lograr el propdsito de su trabajo. 112 3 4 5
05 | Realiza la auto supervision en su trabajo. 1121 3 |41 5
06 | Hace seguimiento al progreso de sus actividades. 1121 3 |41 5
07 | Las actividades que realiza logra el proposito de su trabajo. 1121 3 |41 5
08 | Se siente competente en su trabajo. 1121 3 |14 s
09 | Siente que, lo que realiza tiene sentido. 112 3 4 5
10 | Siente pasién por su trabajo. 112 3 4 5
11 | Realiza Ud. tareas repetitivas. 1121 3 |14 s
12 | Existe ausentismo de docentes en su Institucion Educativa. 1121 3 |14 s
13 | Se realiza la rotacion de puestos en su Institucion. 1121 3 |4l 5
14 | Tiene autonomia en la toma de decisiones que afecta su trabajo. 1121 3 |14 s
15 | Pone en practica diversidad de habilidades en su puesto de trabajo. 1121 3 |14 s
16 | Se ocupa ud de problemas nuevos. 1121 3 |14 5
17 | Tiene conocimiento de los resultados de su trabajo. 1121 3 |14 5
18 | Su trabajo tiene un inicio y un fin identificables. 1121 3 |4l 5
19 | Su trabajo tiene influencia en la institucién educativa. 1121 3 |41 5
20 | Siente orgullo y satisfaccion por su trabajo. 1121 3 |41 5
21 | Recibe atencion personal en la institucién donde labora. 1121 3 |41 5
22 | Suinstitucion manifiesta interés por su labor educativa. 1121 3 |41 5
23 | Siente aprecio y aprobacion por un trabajo bien hecho. 1121 3 |41 5
24 | Se siente estimulado en su trabajo. 1121 3 |4 5
Los docentes destacados de la institucion reciben de parte de la comunidad
25 educativa palabras de agradecimiento por su desempefio. 12 3 4 5
Los docentes que representa a la Institucion educativa en diversos eventos
26 112| 3 |4]| 5

y/o concursos son reconocidos por el director.
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27 | Se premia inmediatamente los logros de los docentes.

28 | Se hacen publicas las felicitaciones a los maestros en el colegio 3
Suelo espera recibir reconocimiento por hacer bien un trabajo, sino me siento

29 mal. 3

30 | Harecibido alguna vez un reconocimiento de su institucion.




