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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre
del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores del
Establecimiento de salud Pachacutec — Cajamarca 2018, usando una metodologia del
tipo basica con enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo — correlacional, usando un

disefio no experimental, transversal.

Se aplico6 como instrumento un cuestionario, cuyo nivel de fiabilidad fue de 0,831, a
una poblacion censal de 40 colaboradores, siendo la encuesta una técnica de
recogida de informacion proporcionada verbalmente o por escrito mediante un
cuestionario estructurado, se usé por otro lado método hipotético - deductivo,
ayudandose del método cientifico para que finalmente con estadistica inferencial se

emplee el coeficiente de Rho Spearman.

El resultado final de acuerdo a la contrastaciéon de hip6tesis usando el coeficiente Rho
de Spearman es 0.480 y de acuerdo al baremo de estimacion de la correlacion de
Spearman, existe una correlacion positiva moderada, Ademas el nivel de significancia
es menor que 0.05, esto indica que, si existe relacion entre las variables, luego
podemos concluir que rechazamos la hipétesis Nula y aceptamos la hipoétesis del

investigador.

Palabra claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, liderazgo, motivacion y
condiciones laborales.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction among workers at the Pachacutec -
Cajamarca Health Facility 2018, using a basic type methodology with a quantitative

approach, descriptive - correlational level, using a design not experimental, transversal.

A questionnaire, whose reliability level was 0.831, was applied as a tool to a census
population of 40 collaborators, with the survey being a technique for collecting
information provided verbally or in writing by means of a structured questionnaire. On
the other hand, the hypothetical method was used - deductive, using the scientific

method so that finally with inferential statistics the Rho Spearman coefficient is used.

The final result according to the hypothesis test using the Spearman’'s Rho coefficient
is 0.480 and according to the Spearman correlation estimation scale, there is a
moderate positive correlation. In addition, the level of significance is less than 0.05,
this indicates that, if there is a relationship between the variables, then we can conclude

that we reject the Null hypothesis and accept the researcher's hypothesis.

Keyword: Organizational climate, job satisfaction, leadership, motivation and working
conditions.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemaética.

En las instituciones publicas, las Ultimas décadas el estado peruano ha
venido disefiando e implementando politicas publicas, buscando una
transformacion profunda orientadas a atender de manera Optima las necesidades
de los ciudadanos, como parte de esta modernizacion el Area de Recursos
Humanos no es excluida de la modernizacion, en la actualidad es un tema latente

el bienestar de los trabajadores del estado.

El clima organizacional es todo lo que rodea a un colaborador en un ambiente
de trabajo y es de vital importancia cuidarlo; para que esto suceda las empresas
deben buscar la forma de ofrecer los beneficios inevitables que alcancen que los
colaboradores se sientan satisfechos en su trabajo y asi crear un desarrollo que
permita establecer un clima organizacional sano; por ello las empresas deben tener
presente dos cosas fundamentales, la primera es que cada uno de los miembros
que laboran en la organizacion sean reconocidos por sus diferentes habilidades y
conocimientos; y sobre todo la segunda es saber como manejar y utilizar esas
habilidades de los mismos, para beneficio de la organizacion y sus colaboradores,
por ello para lograr este objetivo los integrantes deberan trabajar en equipo y asi
los colaboradores se conocen unos con otros y lograr de mejor manera los objetivos;
cuando se piensa en una organizacion en desarrollo constante, rapidamente se cree
gue hay un excelente equipo, sin embargo, el trabajar de esta manera facilita

muchos desafios y por consecuente obstaculos que demandan atencion.

Asi tenemos una de las empresas mas reconocidas mundialmente, Coca-cola
es una de las empresas que mayor posicionamiento tiene a nivel mundial. Una de sus
principales caracteristicas y causas de éxito es que posee un clima organizacional muy
positivo en cual se basa fundamentalmente en su trabajo en equipo. Para la empresa,
el funcionamiento tanto interno como externo es importante y por eso emplea distintas
formas para mantener motivados a sus trabajadores y asi funcionar eficazmente como
una marca global llena de éxito. Por ello es que esta empresa utiliza como base
fundamental de su clima organizacional a sus empleados a los cuales se los motiva de

diferentes maneras como poder
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seleccionar sus horarios, programas de becas y ademas se les incluye beneficios

a nivel laboral y profesional, (Vitini, 2015).

Este resultado en América Latina ha contribuido para que McDonald’s sea
destacada como una de las diez mejores compafias multinacionales para trabajar
en el mundo segun anunciado por primera vez en 2011, después de encuestas con

mas de 2,5 millones de empleados en 5.500 empresas de todo el mundo.

Entre los aspectos que llevaron a McDonald’s a recibir este reconocimiento
estan el excelente ambiente de trabajo, la flexibilidad horaria, el entrenamiento continuo
y plan de carrera. Por lo que sus empleados reciben una formacién continua, no solo
en materia operativa, sino también en valores y principios que los acomparfan durante
toda su vida. Principios como la integridad, la confianza, la honestidad y sobre todo la
importancia del trabajo en equipo son valores que representan los principios de esta
empresa y que es la base fundamental para un clima organizacional saludable y el

éxito de la empresa. (Anénimo, 2017)

Ahora acercandonos mas a nuestro pais vemos que en el marco de la cuarta
edicion del “Ranking de Merco Talento 20177, organizado por la Universidad Esan
y Merco (Monitor Empresarial de Reputacion Corporativa), Backus fue reconocida
como la mejor empresa para atraer y retener talento en el Peru por tercer afio
consecutivo; segun los criterios evaluados de calidad laboral, marca empleador y

reputacion interna.

Al respecto Carla Silva, directora de People en Backus Ab InBey sostuvo que
este reconocimiento refleja sobre todo el trabajo en equipo y asegura que esta gran
cualidad es la que ha permitido reforzar nuestra marca en los ultimos afios y tener

un cambio organizacional exitoso.

Para esta cuarta edicion del “Ranking de Merco Talento 2017” fueron
encuestadas diversos publicos entre colaboradores de las 100 empresas Merco,
universitarios, alumnos de escuelas de negocio, poblacion en general,

responsables de las areas de Recursos Humanos, head hunters y benchmarking
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de gestidén de personas. Las cuales recalcan que Backus es una de las mejores
empresas del pais para trabajar por sus valores y la manera en cédmo desarrollan
el trabajo en equipo en sus instalaciones. Con este reconocimiento, Backus AB

InBev reafirma su apuesta por el desarrollo del talento humano, (Backus, 2015).

Por otro lado, lo que es satisfaccion laboral en las empresas, es un punto
gue viene tratdndose desde afos anteriores, con la finalidad de crear un ambiente
satisfactorio en el trabajo, lo cual trae consigo muchos beneficios para la empresa
y para el colaborador; es asi que se define a la satisfaccidn laboral como un estado
emocional positivo y placentero de la percepcidn subjetiva de las experiencias
laborales del colaborador de una empresa. Pero, si bien la satisfaccion laboral
contribuye con el bienestar de la persona, no es temporalmente estable; y aunque
la satisfaccion se relaciona con las necesidades, una vez satisfechas las
necesidades basicas ya no existen grandes diferencias entre las personas con
respecto a la satisfaccion. Es asi que las empresas deben adoptar medidas para
poder mantener un ambiente agradable para sus colaboradores; esto se puede
lograr mediante diversos factores como son, instalaciones del local, salarios,
seguridad, (Gallego, 2013)

Pero no toda empresa esta preparada para implementar este tipo de medidas,
ya que ello depende de la cultura organizacional, el grado de horizontalidad de las
jerarquias, los valores institucionales y el nivel de cohesion institucional. Es por eso
gue la empresa debe estar observando que sus colaboradores se encuentren
satisfechos, tenerlos motivados, de hecho, entre satisfaccion laboral y motivacion
existen relaciones muy estrechas, ya que un trabajador satisfecho estd motivado
para trabajar y se involucra mas con su trabajo. Actualmente en las empresas las
relaciones con los compafieros de trabajo y los superiores tienen una gran
repercusion en las empresas esto porque pueden tener efectos a largo plazo en la
satisfaccion del trabajador. Sin embargo, no debemos olvidar que, la satisfaccion
laboral es influida por diversos factores. Es de ahi que la satisfaccion laboral es una

variable multicausal y multifactorial, (Gallego,2013)

Un ejemplo sobre satisfaccion laboral se puede observar en el modelo de
Frederick Herzberg, en los estudios de Hawthorne que plantea que la satisfaccion
y la insatisfaccion laboral dependen de variables diferentes entre si. De ahi que su

teoria de la satisfaccion laboral se conoce como modelo bifactorial. Como la
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satisfaccion y la insatisfaccion laboral corresponden a causas diferentes, estas se
constituyen en dos factores: los factores motivacionales intrinsecos como el
progreso, el reconocimiento laboral y los logros estan vinculados a la satisfaccion,
mientras que los factores de higiene —que son de orden extrinseco— como el
salario, la politica organizacional, la seguridad laboral, etc. se relacionan con la

insatisfaccion.

La satisfaccion laboral es directamente proporcional al compromiso del trabajador
con la empresa, a la motivacién y a la productividad. Es decir que cuanto mayor sea la
satisfaccion en el trabajo de una persona, mayor sera su compromiso, motivacion y
productividad. Ante trabajadores insatisfechos laboralmente nos encontraremos lo
contrario, que el compromiso, motivacion y productividad decrecen en la misma medida
gue su insatisfaccion laboral. Todas las empresas quieren ser mas productivas y
competitivas, por tanto, habra que disefar y planificar una estrategia que sirva para
conseguir un alto grado de satisfaccion en la plantilla que conforma la organizacion. Es
asi que determinaremos la satisfaccion laboral en la empresa Maestro, con la
implementacién de un programa de creacion de valor compartido, lo cual va generar

mayores beneficios para la empresa y sociedad conjuntamente. (Francesc, 2016)

El establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca, tiene como misién brindar
una atencion integral a la persona y familia a través de prestaciones de servicios con
calidad, solidaridad y equidad, elevando el nivel de salud, para lo cual se debera asumir
cambios de comportamiento y actitudes en el establecimiento, empleando los recursos
humanos, econémicos, materiales y tecnolédgicos, cumpliendo permanentemente con

el compromiso orientado al bien coman.

En sus inicios solo existian 10 trabajadores, con el pasar del tiempo se ha
incrementado a 60 trabajadores, separados en dos regimenes laborales: D.L.728 Y
D.L. 1057 que regulan su contratacién con remuneraciones que oscilan entre s/.
900.00 a S/. 8 000.00 nuevos soles segun su ocupacion, mostrando una brecha
remunerativa entre personal del D.L. 728 Y D.L.1057, lo cual podria traducirse en

descontento laboral por parte de los trabajadores.
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Sin embargo, se puede observar efectividad en el resultado de evaluaciones al
persona y compromiso institucional al momento de atender a los usuarios, del mismo
modo existe una gran cantidad de postulantes a las convocatorias de trabajo

promovidas para la contratacion de personal del centro de salud en mencién.

Centro de Salud Pachacutec, evidencia un poder para dar un diagnostico con
mayor exactitud al paciente., ampliar los servicios especializados que se brinda a la
poblacion, mejorar atencion con calidad y calidez a la comunidad, fomentar el
trabajo con la comunidad, brindar servicios con tarifas modicas, crear un Comité
Farmacoldgico para evaluacion de calidad y efectos secundarios, realizar actividad
preventivo promocional, adecuar los ambientes para que cumpla con las normas de
bioseguridad, fomentar el trabajo en equipo, nombrar al personal con mayor afio de
servicio y experiencia, incentivar al personal a capacitarse, tener constantemente
monitoreo y seguimiento a las prestaciones realizados por el SIS, realizar eventos
para recaudacion de fondos, implementar y renovar los equipos del laboratorio, el
equipo de gestion debe realizar continuamente reuniones, monitoreo y seguimiento

del personal y crear una red de voluntariado

De este modo, se plantea la presente investigacion; el nivel de percepcién de
los trabajadores sobre su clima laboral como una posible herramienta de contraste
sobre el desempeiio laboral.

1.2 Trabajos Previos.

En lo sefialado por Camarena (2017) en la investigacion Calidad del Servicio
en el Puesto de Salud Huaca — Pando. Distrito de San Miguel. Lima 2016; establece
como objetivo determinar las diferencias que existen en la calidad del servicio por
grupo de edad segun los pacientes del Puesto de salud Huaca — Pando. Distrito de
San Miguel. Lima 2016; cuya metodologia aplicada fue tipo de estudio basico y
disefio no experimental, descriptiva simple; estableciendo los resultados siguientes
la dimension de empatia de la calidad en los jovenes de 18 a 33 afios alta
represento un 7.6%, en los adultos de 34 a 59 afos represento un 11.2% y en los

adultos mayores de 60 a mas afios de edad represento un 13.5%.
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Asi mismo, concluye en la presente investigacidn demuestra que existen diferencias
significativas en la dimension de tangibilidad de la calidad del servicio por grupo de
edad segun los pacientes del Puesto de salud Huaca — Pando. Distrito de San
Miguel. Lima 2016.

En los sefalado por Sacsa (2016) en la investigacién “Evaluacion de la
cultura organizacional y su influencia en el clima organizacional del servicio de
emergencia del hospital regional del cusco” del afio 2015; establece como objetivo
determinar y explicar si existe relacion y como Influye la Cultura Organizacional, en
el mejoramiento del Clima Organizacional de los Trabajadores del Servicio de
Emergencia del Hospital Regional del Cusco; cuya metodologia aplicada fue
utiizando el método de investigacion cuantitativo de caracter descriptivo
correlacional que corresponde al disefilo descriptivo: correlacional causal;
estableciendo los resultados siguientes, mediante el analisis de las pruebas de
hipotesis estadisticas, existe relacion directa entre la Cultura Organizacional y el
Clima Organizacional, debido a la influencia positiva de la Cultura Organizacional
en la mejora del Clima Organizacional, el nivel de practica de la Cultura
Organizacional es regular evidenciado por el mayor porcentaje que presenta en la

categoria “a veces”, el Tipo de Cultura Organizacional que se practica espositivo.

Asi mismo, concluye en que se ha establecido las dimensiones de la Cultura
Organizacional que tienen relacion con el Clima Organizacional guardan entre si
reciprocidad y afinidad siendo la intensidad en su mayoria de moderado a bueno
como lo demuestran los valores de prueba de independencia de la Chi cuadrado,

R de Pearson y Rho de Spearman obtenidos.

En lo sefialado por Nufiez (2016) en la investigacion Influencia de la cultura y
clima organizacional en la satisfaccion de la atencion percibida por los usuarios de
consulta externa del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo EsSalud,
Arequipa, del afio 2015, establece como objetivo determinar establecer la influencia de
la cultura y clima organizacionales sobre la percepcion de la satisfaccion por la calidad
de atencidn por los usuarios de consulta externa del Hospital Nacional Carlos Alberto
Seguin Escobedo Es Salud, durante el afio 2015, cuya metodologia aplicada fue una
investigacion explicativa; estableciendo los resultados siguientes en los usuarios, hubo

una buena percepcion acerca de todas
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las dimensiones de satisfaccion, siendo ésta mala en solo 4,44%, regular en
15,56%, y buena en 80%. La relacién entre la satisfaccion y la cultura y clima
organizacional fue moderada (coeficiente de contingencia > 0,20).

Asi mismo, concluye en La cultura organizacional influye directamente en la
percepcion de satisfaccion con la atencion en los usuarios de consulta externa del

Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo EsSalud en el 2015.

En lo sefalado por De la Cruz (2017) en la investigacion de “la cultura
organizacional y la calidad del servicio educativo en el CETPRO publico Huaral”,
del afio 2016, establece como objetivo determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la calidad del servicio educativo en el CETPRO publico Huaral,
2016, cuya metodologia aplicada fue bajo el esquema del método hipotético
deductivo; estableciendo los resultados siguientes en la tabla 8 y figura 1 se
muestra, que, de los 20 docentes encuestados, 3 manifiestan un nivel pésimo
(15%), 6 indican un nivel regular (30%) y 11 de ellos (55%) sefialan un nivel bueno

referente a la cultura organizacional.

Asi mismo, concluye en Las variables cultura organizacional se relaciona
directamente (Rho = 0,999) y significativamente (p = 0, 000) con la calidad del
servicio educativo en el CETPRO publico Huaral, 2016. Por lo tanto, se concluye
gue existe una correlacion fuerte entre las variables y es significativa de 0,01y p <
0,05.

En lo sefalado por Campos (2017) en la investigacion “Cultura
organizacional del personal administrativo en el Hospital Victor Larco Herrera, Lima”
del afio 2017, establece como obijetivo Identificar cual es el nivel que predomina en
la cultura organizacional del personal administrativo en el Hospital Victor Larco
Herrera, Lima 2017, cuya metodologia aplicada fue bajo el esquema del método
descriptivo simple; estableciendo los resultados siguientes La tabla 14 y figura 1
relacionadas con la variable cultura organizacional, se observa que, de
127 trabajadores administrativos encuestados se obtuvo como resultado: 78
trabajadores administrativos representan un nivel “regular” (61.4%), otros 33 63
trabajadores administrativos opinaron por un nivel de cultura “deteriorada” (26%).
De otro modo, 16 trabajadores administrativos encuestados opinaron por un nivel

de cultura organizacional “adecuada” (12.6%).
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Asi mismo, concluye en el 64.6% de los colaboradores encuestados determind que
la situacion de la dimension consistencia en la cultura organizacional del personal
administrativo en el hospital Victor Larco Herrera. Magdalena del Mar, Lima 2017,

es “regular”.

En lo sefalado por Reyna (2017) en la investigacion “Justicia organizacional y
la cultura organizacional de las enfermeras del Hospital Nacional Arzobispo Loayza de
Lima”, del ano 2017, establece como objetivo determinar establecer la relacion entre la
justicia organizacional y la cultura organizacional de las enfermeras del hospital
nacional Arzobispo Loayza 2017, cuya metodologia aplicada fue el enfoque
cuantitativo; estableciendo los resultados siguientes en la tabla 12 y figura 7, los
encuestados percibieron que, el 44.9% presentan un nivel baja, el 39.4% presentan

nivel media y el 15.7% presenta un nivel de alta cultura organizacional.

Asi mismo, concluye en existe relacion significativa entre la justicia
procedimental y la cultura organizacional de las enfermeras del hospital nacional
Arzobispo Loayza 2017; puesto que el nivel de significancia calculada es p<.05y
el coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman tiene un valor de ,698 siendo una

correlacion moderada.

En lo sefialado por Inoguchi (2015) en la investigacion Diagndstico de la
cultura organizacional de los trabajadores del hospital “Augusto B. Leguia”, Rimac,
del aflo 2014 , establece como objetivo determinar describir el nivel de cultura
organizacional de los trabajadores antiguos y nuevos del hospital PNP. “Augusto B.
Leguia”, distrito del Rimac, afo 2014, cuya metodologia aplicada fue disefio de
investigacion descriptivo, no experimental y transversal; estableciendo los
resultados siguientes los niveles de cultura organizacional establecidos fueron

cuatro: muy débil, débil, fuerte y muy fuerte.

Asi mismo, concluye en el hospital PNP. “Augusto B. Leguia”, los trabajadores
antiguos tienen un nivel de cultura organizacional fuerte y los trabajadores nuevos

tienen un nivel de cultura organizacional débil.

Millan y Montero (2017), los autores en mencion realizaron una investigacion

1]

titulada “ Clima organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa ONCORAD de Chiclayo del 2016”, desarrollado bajo la metodologia

observacional transversal, llegando, entre otras, a las siguientes conclusiones: Se
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concluye a partir de la evidencia encontrada en la presente investigacion, que lo
expuesto en el marco tedrico es comprobada en la realidad de la empresa en
estudio al hallar relacibn entre los dos constructores planteado: Clima
organizacional y Satisfaccion laboral. También se concluye: Sin embargo, cuando
se hace el analisis por dimensiones entre ambas variables (Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral) en el caso de la dimension Beneficios Econdmicos de la
variable Satisfaccion Laboral, solo se encontré relacion con la dimension

Condiciones Laborales de la variable Clima Organizacional.

Aguilar y Ethel (2017), en la tesis locus de control y satisfacciéon laboral en
empresas de servicios. Teniendo como objetivo determinar la relacion entre el
Locus de control y la satisfaccion laboral en trabajadores del sector servicios de
Arequipa, la investigacion es correlacional y de disefio transversal, cuyo propdsito
es evaluar la relacion existente entre las dos variables, para la realizacion de esto
se utilizo dos escalas en relacion a las dos variables estudiadas: Locus de control
y Satisfaccion Laboral. Obteniendo como resultado que existe una relacion
estadisticamente significativa, encontrando que las mujeres se encuentran mas
satisfechas laboralmente que los varones, y concluye que esto es porque en
nuestro pais, la incorporacion de las mujeres al mundo laboral se ha dado en una

diversidad de puestos de manera significativa.

En lo sefialado por Alvarado y Monroy (2013), en la investigaciéon “Cultura
organizacional en una empresa propiedad de sus trabajadores” del afio 2011,
establece como objetivo determinar como ha contribuido la cultura organizacional
a la sostenibilidad de la empresa ; cuya metodologia aplicada fue una investigacion
cuantitativa, estableciendo los resultados siguientes la estrategia se mueve en dos
planos: el empresarial, para mantener o aumentar el mercado, es subsidiario del
social cuya meta —generar bienestar— es una reescritura del objetivo original. Las
metas hacen operativo el propdésito basico y desarrollan la mision y la vision,
alineandose con los valores y actitudes y los Valores como solidaridad y
responsabilidad promueven el sentido de pertenencia y dinamizan la cultura
organizacional, y se despliegan en actitudes afectivas que refuerzan la unidad,

cooperacion, compafierismo, Compromiso y respeto.
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Asi mismo, concluye en este estudio interrogaba sobre los aportes de la CO a la
sostenibilidad de EDC y lo que puede aprenderse del caso. Una sintesis de la
respuesta es que la CO ha proporcionado una sélida base de concepciones
compartidas que constituyen un acervo para mantener vigente el modelo de
gestion. En efecto, la empresa ha superado retos apegandose a la decision que

marca el inicio de la gestion de los trabajadores: mantener la fuente de empleo.

Esa declaracion parece ser consecuencia de un momento de crisis; pero
ahondando en la CO, no como algo artificial construido por 277 Cultura
organizacional en wuna empresa propiedad de sus trabajadores Cuad.
admon.ser.organ. Bogota (Colombia), 26 (47): 259-283, julio-diciembre de 2013 la
direcciébn sino como un fendbmeno surgido por la interaccion social de sus
participantes, se convierte en la maxima que resume aspiraciones, suefos y
desafios; y Las principales implicaciones y aportes de este trabajo al estudio de la
CO son dos: en primer lugar, la creacion de una CO cimentada en valores que
apelan a la humanidad de los colaboradores (solidaridad, responsabilidad,
participacion) resulta, en el largo plazo, méas valiosa que una que se detiene en
valores contingentes como competitividad o innovacién; no porque estos no sean
importantes, sino porque asi presentados se alejan de las aspiraciones naturales

del ser humano.

Chacon y Gisselle (2016). En la tesis Liderazgo Transformacional y su relacién con
la Satisfaccion Laboral, teniendo como objetivo analizar la relacion entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en una empresa del sector privado, la
metodologia para el desarrollo de este trabajo fue utilizar una muestra de 65
trabajadores dependientes entre 19-58 afios, se utilizé la escala de liderazgo
transformacional (Bass y Avolio) y la de Satisfaccion Laboral (Yamamoto). Los
resultados muestran una correlacién significativa y positiva entre las dimensiones
de la variable liderazgo transformacional y satisfaccion laboral. Concluyendo que,
al elevarse la percepcion de liderazgo transformacional en sus lideres inmediatos,

la satisfaccion laboral sera mas elevada.

Falcon (2017). en la tesis, relacion entre el marketing interno, la
Satisfaccién Laboral y el Compromiso Organizacional en Trabajadores de
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estaciones de Servicio: Caso aplicado a la empresa Gazel Perd. Teniendo como
objetivo identificar la relacion existente entre el marketing interno, la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en trabajadores de estaciones de servicio,
el disefio de la investigacion es tipo exploratoria con alcance concluyente, con un
analisis cuantitativo, empleando el modelo de ecuaciones estructurales clasico o
basados en covarianzas. Obteniendo asi que los resultados arrojan una relacion
positiva entre el marketing interno, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de estaciones de servicios, concluyendo que
Gazel debe incorporar practicas de marketing interno pues sirve como estrategia
de retencion de talento al incrementarse los niveles de satisfaccion laboral y

compromiso organizacional.

Carpio y Quispe (2014). En la tesis Satisfaccién Familiar y Laboral en una
empresa prestadora de servicios, teniendo como objetivo determinar si existe
relacion entre la satisfaccion familiar y la satisfaccion laboral en los trabajadores de
SEDAPAR S.A, utilizando una metodologia de tipo correlacional porque trata de
determinar, la relacion que exista entre dos 0 mas conceptos. Segun la prueba de
chi cuadrado y Pearson se comprob6 que la satisfaccion familiar y laboral no
presenta relacion estadisticamente significativa. Concluyendo asi que de manera
muy evidente se desaprueba la hipo6tesis rechazando la correlacion entre
satisfaccion familiar y laboral. El resultado evidencia que se debe mejorar la
satisfaccion familiar para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores.

En lo resaltado por Brito (2017), quien realizo: “El clima organizacional como
estrategia de mejora en una organizacién, en una empresa perteneciente al ramo de la
maquiladora en Baja California”. El objetivo de la presente investigacion consistié en
diagnosticar del clima organizacional de una empresa perteneciente al ramo de la
maquiladora en Baja California. Cuyo método empleado fue el modelo de desarrollo
organizacional del ciclo contintio propuesto por Nadler, mediante la aplicacion de las
etapas necesarias para un correcto proceso de intervencion. Entre los resultados mas
destacados se identificaron algunas de las fortalezas de la empresa, de las cuales
sobresalen las siguientes variables: filosofia y valores, objetivos, funciones vy

responsabilidades, e innovacion y creatividad.

Finalmente, en conclusion, el diagndstico del clima organizacional es solo
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una aproximacion investigativa a uno de los fendmenos sociales de mayor
importancia en nuestra época. Aplicar este tipo de estudios permite construir
organizaciones mas humanas en las que cada persona encuentre un espacio para

desarrollarse en plenitud.

Segun Navarro (2012), quien sefalo en la investigacion:” Medicion del clima
organizacional en empresa carbonera de la ciudad de Santa Marta 2012” en
Colombia, tiene por objetivo determinar el Clima Organizacional en una empresa
del sector productivo en la ciudad de Santa Marta en el afio 2012. El cual tuvo un
tipo de disefio 0 metodologia que fue el descriptivo transversal y la muestra fue de
104 empleados seleccionados por el método aleatorio simple. Se les aplico el
Instrumento de Medicion de Clima Organizacional para Empresas Colombianas
(IMCOC).

Entre los principales resultados esta que el Clima Organizacional de la
empresa estudiada se encuentra en el rango de debilidad, al obtener el promedio
de todas sus variables (4.99). Se concluy6 que el Clima Organizacional imperante
en la empresa no es el mejor al estar en el rango de debilidad, aunque en su limite

superior.

En lo sefialado por Pérez (2012), quien realizo: Clima Organizacional y
equipo de trabajo en financiera Edyficar agencia Huaraz 2012, indica que el objetivo
de la investigacion es analizar la influencia del clima organizacional en el equipo de
trabajo en la Agencia Huaraz ubicado en Departamento de Ancash zona sierra.
Para lo cual se utiliz6 una metodologia que se presenta detalladamente tablas de

distribucion de frecuencias;

Y se presentan resultados de la investigacion donde el 57.3% de los
colaboradores se sienten orgullosos de pertenecer a Financiera Edyficar, el 30% se
sienten en desacuerdo con la remuneracién que perciben y el 46.9% mencionan
gue un buen clima laboral es importante para que exista el equipo de trabajo y
finalmente se concluye que la variable clima organizacional, actualmente que se
aprecia es positiva y el equipo de trabajo también es positivo, por el trabajo de
mejoramiento continuo que vienen aplicando los directivos y funcionarios de la

Financiera.
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En lo sefialado por Hijar (2016), en la investigacion:” Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Designs Quality Exports
S.A.C., 2016” en la ciudad de Trujillo, tuvo el objetivo de determinar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccidn laboral en los trabajadores de la empresa

industrial privada.

El tipo de investigacion fue basica, el disefio no experimental, transversal y
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 70 trabajadores de la Empresa
Designs Quality Exports S.A.C., 2016. La técnica utilizada fue la encuesta y el
instrumento para recolectar los datos fue el cuestionario. Los resultados hacen
concluir que existe relacion significativa (r=0.556; p=0.000<0.01 ) entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de la empresa Designs Quality
Exports S.A.C., 2016. Estos resultados indican que a mayor clima organizacional

mayor satisfaccion laboral.

En lo sefialado por Cohara (2014), en su investigacion: “Relacién del clima
organizacional y satisfaccion laboral en la empresa almapo srl del distrito de castilla,
provincia de Piura, departamento de Piura — 2014”. Tiene por objetivo tiene como
objetivo principal determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa Almapo SRL del distrito de

Castilla, provincia de Piura, departamento de Piura.

Para su metodologia se utiliz6 para alcanzar dicho objetivo el método deductivo,
inductivo y descriptivo y un disefio no experimental. Finalmente se concluy6 y
recomendd que existe una estrecha relacion de la variable clima organizacional y
satisfaccion laboral asimismo se validaron las hipétesis alternas que afirma esta

relacién segun los objetivos planteados.

Urteaga (2015) en la tesis la Satisfaccion laboral y su relacién con la motivacién
y la rotacion de personal en mi Caja Cajamarca, teniendo como objetivo conocer la
relacion que hay entre la satisfaccion laboral con la motivacion y la rotacion de personal
de mi Caja Cajamarca, utilizando como metodologia un estudio de tipo descriptiva se
acuerdo al disefio de la investigacion, y de acuerdo al fin que persigue se la clasifica
como aplicada. Obteniendo como resultados que se puede indicar, que los factores de
satisfaccion estan con una calificacion de 3.32 de promedio ponderado; que segun los
parametros elegido para esa investigacion es calificada como "regular”, obviamente

incide negativamente en ese mismo
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sentido en la motivacion que ese caso tiene un promedio ponderado de 2.83 en

los resultados de la rotacién de personal en Mi Caja Cajamarca.

Tirado (2017), en la tesis Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la
ciudad de Cajamarca — 2016, teniendo como objetivo Determinar y analizar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Betoscar Servis EIRL de la ciudad de Cajamarca — 2016, utilizando una metodologia
de estudio de disefio no experimental — transversal, debido a que los datos se tomaron
en un periodo especifico (2016). Obteniendo los resultados de chi cuadrada confirman
tal relacion con una confiabilidad del 95 por ciento, en la tabla de la distribucién chi-
cuadrado con 4 grados de libertad (r=3, c=3), entonces: (r-1)(c- 1)=4) se obtiene un
valor tabular o teérico de 9.49, por lo tanto, la estadistica de trabajo T = 11.259 cae en
la zona de rechazo de la hipotesis nula, y se acepta la H1. Concluyendo asi que existe
relacion o asociacion o correlacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Asimismo, el pvalue = 0.024. (menor al valor alfa = a= 0.05) que corrobora la

decisién tomada.

En lo sefialado por Martinez (2013) en la investigacion cultura organizacional y
gestion empresarial de las microempresas del sector artesanal en la ciudad de
Cajamarca, establece como objetivos analizar los factores que caracterizan a la cultura
organizacional en las microempresas del sector artesanal de la ciudad de Cajamarca
con el proposito de establecer su relacion con la gestion empresarial y disefiar una
estrategia de mejora, cuya metodologia aplicada fue un tipo de investigacion
descriptivo-explicativo; estableciendo los siguientes resultados el panorama de la

investigacién de las 30 empresas investigadas es bueno.

Asi mismo, concluye en que la cultura organizacional determina lo que se
considera que es el bien para la empresa; en consecuencia, condiciona lo que las
personas involucradas en ellas consideran correcto o incorrecto, de las 30
microempresas encuestadas 18 de ellas manifiestan tener conocimientos sobre
cultura organizacional reflejando asi que aun falta difundir mas el tema de cultura

organizacional para mejorar las empresas en especial del sector artesanal.
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En lo sefialado por Acufia (2014) en la investigacion andlisis de la calidad del
servicio de emergencia del hospital regional de Cajamarca, establece como objetivo
analizar los factores que influyen en la calidad del servicio de emergencia que
brinda el Hospital Regional de Cajamarca, con la finalidad de disefiar estrategias
gue mejoren la prestacion de los servicios de salud, cuya metodologia aplicada fue

un tipo de investigacion descriptivo-explicativo.

Asi mismo concluye en que la encuesta realizada por la Oficina de Gestién
de Calidad del Hospital Regional de Cajamarca, y los indicadores: Ambulancia-
Numero de atenciones, disponibilidad de Camas-Numero de atenciones, numero de
camas hospitalarias por habitantes; demuestran la baja calidad del servicio de
emergencia del Hospital Regional de Cajamarca, es asi que se plantean seis

estrategias de mejora teniendo en cuenta los factores de la baja calidad.

En lo sefialado por Castillo (2016) en la investigacion Diagndstico de la
dimension del modelo servqual mas importante para la satisfaccién del usuario
externo de la cooperativa de ahorro y crédito nuestra sefiora del rosario, del afio
2015, establece como objetivo determinar la dimension del modelo SERVQUAL
mas importante para la satisfaccion del usuario externo de la corporacion de ahorro
y crédito de nuestra sefiora del Rosario Ltda N°222- Cajabamba, cuya metodologia
aplicada fue método inductivo- deductivo.Asi mismo concluye que la informacion de

la publicidad es veras.

En lo sefialado por Cabanillas, (2015) en la investigacién propuesta de un plan de
calidad de servicio al cliente (usuario), para mejorar la imagen de la municipalidad
distrital de Sorochuco, en el periodo 2013-2014 (licenciamiento en administracion),
establece como objetivo proponer un plan de calidad de servicio al cliente para
mejorar la imagen de la Municipalidad Distrital de Sorochuco , cuya metodologia
aplicada fue descriptiva; asi mismo concluye en que no se brinda capacitacion al
personal en relaciones humanas, trabajo en equipo y servicio al cliente,
consecuentemente el servicio sea malo por falta de capacitacion y no tener una
guia como apoyo al momento de dar un servicio al usuario y asi el usuario ya no

confié en el servicio.
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1.3. Teorias relacionadas al Tema.
CLIMA ORGANIZACIONAL

Baguer (2011) define al clima organizacional como el ambiente humano en el cual
se desarrollan actividades; cuando existe un buen clima organizacional las
personas trabajan en un entorno favorable en donde pueden poner en practica sus

conocimientos y habilidades.

El clima organizacional es el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen a una organizacion, las distinguen a unas con otras e influyen en el

comportamiento de las personas que la forman.

Chiavenato (2011) explica que el clima organizacional lo constituye el medio interno, la
atmosfera que existe en cada estructura incluye diferentes aspectos como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas de la compafia, las metas operacionales, los

reglamentos internos (factores estructurales) y factores sociales.

Dessler (como se cito en Baguer, 2011) refiere que el clima organizacional
representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja y la opinibn que se haya formado de ella en términos de autonomia,

estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.

e Climay cultura organizacional

Pumpin (como se cité en Giménez, 2007) menciona que la cultura organizacional es el
conjunto de normas, valores y formas de pensar que caracterizan la actividad de la
empresa en el dia a dia, este engloba ciertos aspectos como la forma en la que son
abordados incidentes e imprevistos, asi también como la solucién de conflictos y esto

establece que existe internamente dentro de la organizacion.

El clima como un conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la vida
en la empresa, se desarrolla y origina en las interacciones entre los individuos y el

entorno reflejado asi en la cultura de la organizacion.

Para Gordon (como se citdo en Giménez, 2007) la cultura organizacional supone un
constructor de una mayor profundidad y alcance que el clima organizacional ya que
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éste es una manifestacion significativa de la cultura; si bien la cultura forma parte
del clima las dos son influenciadas reciprocamente aunque parecen similares el
clima es menos permanente ya que esta en un constante cambio, es cambiante en
funcion a economia de la organizacion, politicas, expansion y recesion o de la clase

de incentivos que influyan en las condiciones de trabajo.

El clima de una organizacion se le conoce comunmente como un medio interno y
por lo tanto su enfoque hace que los lideres se centren en variables netamente
internas, en cambio el enfoque de la cultura organizacional atiende factores
externos Unicamente, se menciona que es una estructura mas estable ya que se
establece por un tiempo mas a si mismo puede estar conformada por subculturas,
esto puede crear diferentes climas en funciones de departamento y del tipo de

liderazgo que exista en cada éarea.

e Clima organizacional y comunicacion

Giménez (2007) menciona que las organizaciones mas exitosas deben su éxito a
una buena comunicacion, ya que es de vital importancia para el crecimiento

constante; una buena comunicacién se refleja en un clima saludable.

Existen inconvenientes en la comunicacion que no favorecen a un buen clima

organizacional tales como:

Recurrir al jefe para que este reclame los datos al jefe de otro departamento
Criticas o ataques en las reuniones interdepartamentales.

Bromas criticas a costa de los fracasos de los demas departamentos.
Reuniones largas y poco productivas.

Rumores antes de que aparezcan por via formal la informacién.

Comentarios imprudentes sobre el contenido, forma de las notas o informesde
otros departamentos

Sentimiento de que hay departamentos privilegiados.

Falta de trasparencia en la informacién.

e Condiciones para que exista un buen clima organizacional
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Existen criterios importantes para mantener un saludable clima organizacional, es

por ello que a continuacion se exponen los mas importantes a tomar en cuenta.

Satisfaccion en el puesto de trabajo.

Proceso de seleccion adecuado.

Colocar al colaborador en su sitio.

Buen ambiente laboral con compafieros y superiores.

Trabajar sin estrés.

Trabajar sin rutinas.

Delegacion del trabajo.

Proporcionar adecuadas condiciones ambientales.

Generar y trasmitir confianza, escuchar y tratar de resolver sugerenciasy
problemas con los empleados.

Tratar a los empleados con respeto.

Trasmitir entusiasmo y crear buenas relaciones en el trabajo.

Ser flexibles en reglas y procedimientos dar libertad para investigar otras
alternativas.

Crear condiciones para la ausencia de estrés, trabajar con precisionrazonable.
Dar a conocer la estrategia de la organizacion general y departamental.
Delegacion del trabajo

Delegacion de responsabilidades con metas realistas pero retadoras, fomentar la
iniciativa de la persona que asumiran riesgos y gestionara su propio trabajo para el
cumplimento de los objetivos.

Delegar el trabajo fiAndose de los subordinados y con la concesion del derecho a
la equivocacion.

Compatrtir responsabilidades con los empleados.

Formacion

Programas de formacion para adquirir conocimientos, en el puesto de trabajo,
dentro o fuera de la empresa, a través de medios informaticos, coaching, método
de rol playing. outdoor training y otros, asi como Fomentar la formacién por parte
de los responsables de equipos, departamentos y empresa para brindar confianza
a los empleados para que formulen peticiones de formacion.

Comunicacion y grado de confianza

Esto ayuda para que el empleado conozca la mision de la empresa, la
organizacion, la situacion econémica y los planes de futuro.
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Clima de la comunicacion en el dia a dia ascendentes descendente y horizontal.
Politica puertas abiertas para que los empleados tengan la confianza en acudir a

los superiores para exponer sus sugerencias. Condiciones de trabajo y seguridad

Plan de prevencion contra riesgos laborales.
Cultura del descanso como gestion, concepto de gestion empresarial en cuanto a
disponer de zonas de descanso y tiempos de descanso, conciliacion del trabajo con

la vida familiar.

Cultura organizacional
Origen de las pautas culturales

La cultura se desarrolla en cualquier comunidad de individuos que interactiany se
relacionan al percibir objetivos, intereses, creencias, valores, rutinas y necesidades
compartidas. Existen culturas en naciones, regiones, organizaciones, familias,
comunidades religiosas, profesiones, sectores de negocios y muchos otros tipos de
grupos sociales. La antropologia, como la mas basica y comprensiva de todas las
ciencias sociales, se ha ocupado de estudiar todos los aspectos del comportamiento
social y se ha interesado como tema central en la cultura, como uno de los
subsistemas de toda sociedad. Las investigaciones antropolégicas se han referido
a cualquier tipo de grupo social pero con propésitos principalmente descriptivos La
culturologia, por su parte, se ha ocupado de estudios sociolégicos, econémicos,
politicos e histéricos de los sistemas culturales también con propésitos cientificos,
La administraciébn, como disciplina, a diferencia de las ciencias mencionadas,
estudia la cultura de las organizaciones con el proposito de diseiar “modelos de
organizacion” para mejorar el desempeno, pero sobre la base de los conocimientos
adquiridos en sus propias investigaciones y experiencias adquiridas.(Rodriguez,
2009, p. 69)

Definiciones de la cultura organizacional:

“Cultura organizacional es el patrén de premisas basicas que un determinado grupo
inventd, descubrié o desarroll6 en el proceso de aprender a resolver sus problemas de

adaptacion externa y de integracion interna y que funcionaron suficientemente
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bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos
miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacion
a estos problemas (SCHEIN, 1984:56)

La cultura es un compuesto de convicciones, creencias, actitudes, significados y
costumbres que se manifiesta a través del comportamiento asumido en un momento
dado. La cultura es dindmica, evolutiva, y modelada por el entorno. En otras
palabras, la cultura social es producto tanto de factores internos al individuo, como
de factores externos a él, ademas esta relacionada con el contexto, de donde
adquiere su significado. (Araujo, 2010, pp. 224-225)

La cultura organizacional es el conjunto de habitos, creencias, valores y tradiciones,
interacciones y relaciones sociales tipicos de cada organizacion. Representa la
forma tradicional con la cual estan acostumbrados a pensar y hacer las cosas y es
compartida por todos los miembros de la organizacion. En otras palabras, la cultura
organizacional representa las normas informales y no escritas que orientan la
conducta de los miembros de la organizacion dia con dia y que le dan sentido a sus
acciones para la realizacion de los objetivos organizacionales. Cada organizacion

tiene su propia cultura corporativa. (Chiavenato, 2012, P.319)

La cultura organizacional se refiere a la forma “especial”, idiosincrasica y
caracteristica con que cada organizacion hace las cosas. Al igual que la cultura
social, la cultura organizacional también es dinamica, evolutiva, cultivable y
modificable por la gerencia. Ella comprende tanto las creencias y valores
compartidos de sus miembros, como las normas y reglas organizacionales; de ahi
que se manifiesta a través del desempefio laboral asumido al guiarse por patrones
de conducta compartidos. No en vano Jorge Etkin afirma que los valores estimulan
la conducta organizacional, se basan en lo moral, se complementan con lo cultural

y reflejan lo ético. (Araujo, 2010, p. 225)
Caracteristicas de la cultura organizacional

Muchos aspectos de la cultura organizacional se perciben con facilidad y se
denominan aspectos formales y abiertos, mientras otros son de dificil percepcion y
se dominan aspectos informales y ocultos. Tal como en un iceberg, los aspectos

formales se queden en la parte visible involucran politicas y directrices, métodos y
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procedimientos, objetivos, estructura organizacional y tecnologia adoptada. Los
aspectos informales se encuentran ocultos en la parte inferior del iceberg e
involucran percepciones, sentimientos, actitudes, valores, interacciones informales
y normas grupales. Los aspectos informales son mas dificiles de comprender e

interpretar, como también de cambiar o sufrirtransformaciones.

La cultura de la organizaciobn no es estatica y permanente, sino que sufre
alteraciones con el tiempo, dependiendo de condiciones internas o externas. Ciertas
organizaciones consiguen renovar constantemente su cultura manteniendo su
integridad y personalidad, mientras otras permanecen con una cultura amarrada a
estdndares antiguos y ya ultrapasados. Cambiar Unicamente la estructura
organizacional no es suficiente para cambiar una organizacién. La Unica forma
viable de cambiar una organizacion es cambiar su cultura, es decir, los sistemas de
relaciones dentro de los cuales las personas viven y trabajan. Para que las
organizaciones puedan sobrevivir y desarrollarse, para que exista la renovacion y
revitalizacion, se debe cambiar la cultura organizacional. (Chiavenato, 2012, pp.
320-321)

Niveles de la cultura organizacional:

En el nivel superior, el méas visible de la cultura organizacional, estan las
producciones culturales del grupo social como instalaciones, tecnologia utilizada,
el lenguaje utilizado, la indumentaria y los sistemas formales establecidos por la

direcciébn como objetivos, estrategia, politicas, estructuras y procedimientos.

Son facilmente perceptibles para un observador y ocupan la parte “superior” del
sistema cultural. Estos productos culturales reflejan los valores del grupo social que
dirige a la organizacion y que son declarados en forma explicita para guiar las
conductas de todos los integrantes. Los valores determinan las formas de pensar y
actuar que se consideran correctas y sirven como punto de referencia para evaluar
los comportamientos. Cuando estos valores son aceptados y compartidos por los
miembros del grupo social, se van convirtiendo en creencias y presunciones

basicas, que configuran la mente colectiva del grupo social.

Estos supuestos se van arraigando en la mente de los integrantes de manera tal
gue se vuelven inconscientes y sus miembros las consideran como indiscutibles
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para orientar la conducta. La cultura organizacional refleja los rasgos distintivos
aprendidos a través de la experiencia grupal. Son compartidos por los integrantes,
en el marco de la existencia de diversas subculturas operantes dentro de la unidad
social que se identifica como “la organizacion”. A juicio de Schein y con un criterio
mas limitado que las teorias antropolégicas, la cultura organizacional se encuentra
en el nivel “mas profundo” de las presunciones basicas compartidas. Los valores y
los artefactos son producciones o manifestaciones de los niveles “mas superficiales”

de la cultura.

En sintesis, los artefactos y creaciones reflejan una cultura organizacional pero no

su verdadera esencia subyacente.

Funcionalidad y fortaleza de la cultura organizacional

Funcionalidad

Distintos autores han considerado el tema de la funcionalidad de la cultura
organizacional. Schein (1988, p. 64) considera funcional una cultura organizacional
que contribuya a la “integracion interna” mediante la cohesion de sus miembros o
a la “adaptacion externa” a los cambios contextuales. Su acercamiento funcionalista
permite comprender lo que la cultura hace para “resolver los problemas basicos de

un grupo social”.

* La construccién de relaciones externas para la supervivencia y adaptacion enel

medio que lo rodea.

» Laintegracion de sus procesos internos para afianzar su capacidadde
supervivencia y adaptacion

La clave es convertir las intenciones individuales de los fundadores, lideres o
inspiradores de un nuevo grupo 0 empresa, su vision de situacion, presunciones y
valores en un conjunto de creencias compartidas y legitimadas por todos los
integrantes. La cultura organizacional es entonces funcional cuando esta alineada

con la estrategia y conjuntamente crean una identidad organizacional.

Los valores que la sostienen aumentan la cohesion de los integrantes con la
identificacion y el compromiso. También crean una fuerte imagen positiva hacia
afuera y se aumenta la posibilidad de instalacion de estos valores nuevos en la

sociedad. En apretada sintesis una cultura funcional logra:
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* Otorgar a sus integrantes un claro sentido de identidad

» Especificar qué es importante y como hacer las cosas, reduciendola

ambigiedad, la inseguridad y la ansiedad de los integrantes
* Actuar como mecanismo de control subconsciente.

« Sustituir normas y reglamentos escritos

* Reforzar el compromiso y la identificacion

 Crear una imagen institucional distintiva

* Instalar supuestos, creencias y valores

Una cultura funcional, ademas de proporcionar una fuerte cohesién entre sus
miembros, debe ser flexible y estimular la motivacion, el compromiso y la creatividad
hacia los cambios necesarios para la adaptacion de la organizacibn a nuevas
condiciones y desafios del entorno. En el extremo opuesto, una cultura
organizacional disfuncional descansa en creencias, convicciones y valores que
producen comportamientos no alineados con la estrategia y afectan negativamente
el buen desempefio. Esta disfuncionalidad puede manifestarse en conflictos,

decisiones erraticas o equivocadas y potenciales pérdidas.

Una caracteristica fundamental deseable de una cultura organizacional es entonces
su capacidad de autocritica y autoevaluaciéon de la funcionalidad, para no

transformarse en un freno de las propuestas de mejoras o transformaciones.

Fortaleza

La fuerza de una cultura organizacional se manifiesta en el “grado de presion” que
ejerce sobre los integrantes de la organizacion y la influencia sobre sus

comportamientos.
La amplitud de la cultura es una medida de su fortaleza.

Sera mayor si la extension y aceptacién abarca a toda la empresa y comprende
creencias y valores en muchos aspectos de las relaciones humanas, ademas de

las interacciones especificas laborales dentro de la organizacion.
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La fortaleza y la amplitud son menores si la cultura comprende solo ciertos aspectos
de las relaciones laborales y existen otras creencias y valores que se comparten

distintas subculturas que coexisten en la misma organizacion.
Los beneficios de una cultura fuerte son:

+ Valores centrales que se sostienen con intensidad y se comparten
ampliamente.

» Un fuerte vinculo de cohesion que sirve de guia para los comportamientosy
el desempefio de las funciones

* Mayor consistencia de las decisiones por la fuerte orientacion de losvalores
compartidos.

* Menor necesidad de sistemas formales y controles por el alto compromisoe
identificacion

» Mayor identidad cultural y mejor implementacién de la estrategia.

Una cultura fuerte también origina riesgos que deben ser considerados:

+ La fortaleza convierte a la cultura en una fuerza conservadora resistente al
cambio, lo que dificulta la adaptacién a nuevas condiciones contextuales.

* La cultura se vuelve poco permeable y no percibe los cambios ylos
problemas que puedan derivar de la falta de adaptacion.

* Una cultura fuerte pero disfuncional, esta sustentada por creencias yvalores
no alineados con la estrategia y puede llevar al fracaso.

* La fortaleza puede derivar en un “fundamentalismo ideoldgico” que potencie
los conflictos con otras culturas.

* Las respuestas de los miembros estan orientadas al pasado y alas
tradiciones e ignoran nuevas realidades.

(Rodriguez, 2009, p. 74-76)

Teoria del Clima Organizacional de Likert.

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet,1999) establece que
el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la

percepcion.

36



Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de
una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido

se cita:

Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya
gue son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la

institucion.

Variables finales: Estas variables surgen como derivacién del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a
establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad,

ganancia y pérdida.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos
grandes tipos de clima organizacionales, estos son:

1. Clima de tipo autoritario.
1.1. Sistema
I. Autoritario explotador 1.2.
Sistema
Il. Autoritarismo paternalista.

2. Clima de tipo
Participativo. 2.1. Sistema
[ll. Consultivo.
2.2. Sistema
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IV. Participacion en grupo.

El Clima Autoritario, Sistema | Autoritario Explotador, se caracteriza porque la
direccién no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de
temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

El Sistema Il Autoritario Paternalista, se caracteriza porque existe confianza entre
la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes
de motivacion para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de
control. En este clima la direccidon juega con las necesidades sociales de los
empleados, sin embargo, da la impresién de que se trabaja en un ambiente estable

y estructurado.

El Clima Participativo, Sistema Il Consultivo, se caracteriza por la confianza que
tienen los superiores en sus subordinados, se les es permitido a los trabajadores
tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe
interaccion entre ambas partes existe la delegacién. Esta atmdsfera esta definida

por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por alcanzar.

El Sistema IV, Patrticipacion en Grupo, existe la plena confianza en los trabajadores
por parte de la direccién, toma de decisiones persigue la integracion de todos los
niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-horizontal - ascendente -
descendente. El punto de motivacion es la participacion, se trabaja en funcién de
objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor - supervisado) se
basa en la amistad, las responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este
sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a

través de la participacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura
rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas Il y IV
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corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima

favorable dentro de la organizacion.

Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en la teoria
anteriormente planteada, su autor disefio un instrumento que permite evaluar el

clima actual de una organizacién con el clima ideal.

Teoria Z de William Ouchi

La “teoria Z” también llamada “método japonés”, es una teoria administrativa
desarrollada por William Ouchi y Richard Pascale (colaborador), quienes, al igual
que McGregor al contrastar su teoria Y a una teoria X, la contrastaron con una

“teoria A”.

Basicamente Ouchi considera que hay tres tipos de empresa, la del tipo A que
asimilé a las empresas estadounidenses, las del tipo J que asimilé a las firmas
japonesas y las de tipo Z que tienen una nueva cultura, la cultura Z. Esta nueva
cultura Z esta llena de caracteristicas poco aplicadas en las empresas de occidente
de la época y mas bien recoge ciertas caracteristicas comunes a las de las

compafiias japonesas.

La teoria Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende entender
al trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida
personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales como la confianza, el
trabajo en equipo, el empleo de por vida, las relaciones personales estrechas y la
toma de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en orden de obtener un mayor
rendimiento del recurso humano y asi conseguir mayor productividad empresarial,
se trata de crear una nueva filosofia empresarial humanista en la cual la compafiia

se encuentre comprometida con su gente.

Pero ¢por qué esta aura de comprension tan filial entre empresa y empleados?
Porque Ouchi considera firmemente que un empleo es mas que eso, es la parte
estructural de la vida de los empleados, es lo que les permite vivir donde viven,
comer lo que comen, vestir lo que visten, define sus afnos de vejez..., entonces, si

este empleo es desarrollado de forma total dentro de una organizaciéon (como
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ocurre en la teoria Z), la persona se integra a ella y crea un sentido de pertenencia
gue la lleva a dar todo lo que es posible por alcanzar los objetivos empresariales,
con lo cual la productividad estaria practicamente asegurada.

Teoria Z = Cultura Z. La teoria Z de Ouchi busca crear una nueva cultura
empresarial en la cual la gente encuentre un ambiente laboral integral que les

permita auto-superarse para su propio bien y el de la empresa.
Principios fundamentales de la teoria Z
Son tres los principios béasicos de la teoria de Ouchi:

« Confianza

o Atencidn a las relaciones humanas (Sutileza)

e Relaciones sociales estrechas (Intimidad)

Los cinco factores comunes de las empresas Z

Formacion de todos sus empleados, desde arriba hacia abajo y viceversa.
e Existe un plan de capacitacién constante, integral.
e Su politica conduce a disminuir la rotacién del personal.

e Se ha adaptado a un proceso mas lento para la evaluacién y promociondel
personal.

e Los objetivos y las politicas que ha definido la empresa, en su aplicaciénde
la Filosofia Z, han de ser totalmente congruentes.

Como desarrollar la cultura de la empresa Z

Ouchi identificé los siguientes trece pasos que permiten transformar la

organizacién en una empresa Z:

e Comprender primeramente el Tipo Z de organizacion y el papel quehan
de jugar los participantes en la transformacion.

e Revaluar la filosofia establecida en la organizacion a puntode
transformarse.
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Definir la nueva filosofia a implementar y hacer participe a la directiva de la
nueva direccion a tomar.

Comenzar la implementacion creando las estructuras y los incentivos.

Desarrollar los lazos personales entre los participantes de lanueva
organizacion.

e Revaluar el progreso hasta este punto.

e Participar al sindicato en el proceso.

e Estabilizar el nUmero y categorias de empleados.

e Establecer el sistema (lento) de evaluacion y promocién de los trabajadores.
e Ampliar y generalizar las carreras de los trabajadores.

¢ Implementacion final hasta este punto.

e Promover la participaciéon y dedicacion de los trabajadores a la organizacion.

¢ Promover la dedicacion totalmente envolvente entre los empleados. Esto
incluye todos los aspectos de la vida social y familiar de estos.

(Lépez, 2001, p.11).

Satisfaccion laboral

Es un sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la
evaluacion de sus caracteristicas. Un individuo con un alto nivel de satisfaccion
laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras que

alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos. (Robbins, 1998, p. 112)
Algunos conceptos que estan relacionados con la satisfaccién laboral son:

Involucramiento en el trabajo Un concepto relacionado con la satisfaccion laboral es
el involucramiento en el trabajo, el cual mide el grado en que un individuo se identifica
psicolégicamente con su puesto de trabajo y considera que su nivel de desempefio
percibido es importante para la valia personal. Los empleados con un nivel alto de
involucramiento en el trabajo se sienten muy identificados e interesados por la actividad

gue realizan. Otro concepto ampliamente vinculado con
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lo anterior es la facilitacion psicoldgica, es decir, el grado en que los empleados
creen que influyen en su entorno laboral, su competencia, la importancia de su
puesto y la autonomia que perciben. Un estudio de los gerentes de enfermeria en
Singapur descubrié que los buenos lideres delegan facultades a sus empleados al
involucrarlos en la toma de decisiones, al hacerlos sentir que su actividad es
importante y al concederles discrecionalidad para que “tomen sus propias
decisiones” (Robbins, 1998, p. 113)

Compromiso organizacional En el compromiso organizacional un empleado se
identifica con una organizacion en particular y con sus metas, y desea continuar
perteneciendo a ella. La mayoria de las investigaciones se han enfocado en el
apego emocional hacia una organizacion y en la creencia en sus valores, como “el
estandar de oro” del compromiso de los trabajadores. Parece que hay una relacion
positiva entre el compromiso organizacional y la productividad laboral, aunque no
es muy alta. Una revision de estudios sugirié que la relacion entre el compromiso y
el desemperio es mas fuerte entre los empleados nuevos, y considerablemente mas
débil para los de mayor experiencia. Resulta interesante que algunas
investigaciones indican que los individuos que consideran que sus empleadores no
cumplen con sus promesas se sienten menos comprometidos, y esa disminucion
en el compromiso, a la vez, conduce a menores niveles del desempefio creativo. Y,
al igual que con el involucramiento en el trabajo, la evidencia de las investigaciones
demuestra que hay relaciones negativas entre el compromiso organizacional y el
ausentismo y la rotaciéon de personal. Los modelos teéricos proponen que los
trabajadores comprometidos son menos proclives al aislamiento laboral, incluso si
se sienten insatisfechos, ya que tienen un sentimiento de lealtad organizacional.
Por otro lado, los individuos que no estdn comprometidos, que sienten menos
lealtad hacia la organizacién, tienden a exhibir niveles menores de asistencia
laboral en general. Los estudios confirman este planteamiento tedrico. Parece que
incluso si los empleados no se sienten contentos con su trabajo, si estan lo
suficientemente comprometidos se muestran dispuestos a hacer sacrificios por la
organizacién. (Robbins, 1998, p. 113)

Compromiso del empleado: Un nuevo concepto es el compromiso del empleado, que
se define como el involucramiento, la satisfaccion y el entusiasmo que un individuo
muestra hacia el trabajo que realiza. Por ejemplo, podriamos preguntar a
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trabajadores sobre la disponibilidad de recursos y las oportunidades de aprender
habilidades nuevas, si sienten que su trabajo es importante y significativo, y si sus
interacciones con sus colegas y superiores resultan gratificantes. Los empleados
muy comprometidos sienten pasion por sus labores, asi como una conexion
profunda con su empresa; los empleados sin compromiso en esencia asisten al
lugar de trabajo, dan tiempo, pero no ponen energia ni atencion en sus actividades.
(Robbins, 1998, p. 114)

Debido a tales descubrimientos, el compromiso de los empleados cuenta con
seguidores en muchas organizaciones de negocios y empresas consultoras en
administracion. Sin embargo, el concepto es relativamente nuevo y sigue
generando un gran debate acerca de su utilidad. Una revision de la literatura
concluyo que “el significado del compromiso del empleado es ambiguo tanto entre
los investigadores académicos, como entre los profesionales que lo utilizan en
charlas con los clientes”. En otra revision se consideré el compromiso como “un
término general para todo lo que uno desee que sea”. Un estudio mas reciente se
realiz6 para aclarar las dimensiones del compromiso del empleado, el cual
demostrd que el compromiso difiere de la satisfaccion laboral y del involucramiento
en el trabajo, y que cada vez es mas util para predecir el comportamiento en el lugar
de trabajo, después de tomar en cuenta dichas actitudes laborales tradicionales.
(Robbins, 1998, pp. 113-116)

Medicion de la satisfaccion laboral

La definiciobn de satisfaccion laboral que se plante6 antes, como el sentimiento
positivo acerca de un puesto de trabajo, que resulta de la evaluacién de las
caracteristicas de este, es demasiado amplia, aunque dicha amplitud es adecuada.
El trabajo es mas que solo realizar actividades como ordenar papeles, escribir
cbdigos de programacion atender a clientes 0 manejar un camioén. Los puestos de
trabajo requieren la interaccion entre compafieros y jefes, asi como seguir las reglas
y politicas organizacion ales, cumplir estandares de desempefio, vivir en
condiciones laborales que con frecuencia son menos que ideales y cuestiones por
el estilo. Evaluar que tan satisfecho o insatisfecho se encuentra un empleado con
su trabajo es una suma compleja de cierto numero de elementos discontinuos.
(Hannoun, 2011, p. 24)
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¢ Entonces, como se mide el concepto?

Existen dos métodos populares. La puntuacion general Unica consiste en la respuesta
a una pregunta como la siguiente: “; Considerando todas las circunstancias, que tan
satisfecho esta usted con su trabajo?”. Los sujetos encierran en un circulo un numero
entre 1 y 5, el cual corresponde a respuestas que van de “muy satisfecho” a “muy
insatisfecho”. El segundo enfoque, la suma de facetas del puesto de trabajo, es mas
complejo e identifica los elementos fundamentales de un puesto de trabajo, como la
naturaleza del trabajo, la supervision, el salario actual, las oportunidades de desarrollo
y las relaciones con los colegas. El trabajador califica tales factores en una escala
estandarizada y, luego, los investigadores suman las puntuaciones para obtener la
calificacion general de satisfaccion laboral. ¢Alguno de los enfoques anteriores es
superior al otro? La intuicion diria que con la suma de las respuestas a los factores del
puesto de trabajo se obtendria una evaluacion mas adecuada de la satisfaccion laboral.
Sin embargo, las investigaciones no sustentan dicha suposicion intuitiva. Se trata de
una de las situaciones extrafias donde la sencillez parece funcionar tan bien como la
complejidad, de modo que en esencia el primer método es tan valido como el segundo.
La mejor explicacion es que el concepto de satisfaccion laboral es tan amplio, que una
sola pregunta capta su esencia. Ademas, es probable que la suma de las facetas del
puesto deje fuera algunos datos importantes. Ambos métodos son Utiles. El método de
la calificacion general Unica no consume mucho tiempo, permitiendo asi que se realicen
otras tareas; en tanto que la suma de las facetas del puesto revela a los gerentes donde
existen problemas y les permite resolverlos con mayor rapidez y precision. (Hannoun,
2011, pp 31-35)

Efecto que tienen los empleados insatisfechos y satisfechos en el lugar de
trabajo

Un modelo tedrico (el esquema de salida-voz-lealtad-negligencia) es util para
entender las consecuencias de la insatisfaccion. La figura ilustra las cuatro
respuestas de la estructura, las cuales difieren entre si en dos dimensiones:
constructiva/destructiva y activa/pasiva. Las respuestas son las siguientes:

» Salida: La respuesta de salida dirige el comportamiento hacia

abandonar la organizacion, en busca de un puesto nuevo o por renuncia.
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* Voz: La respuesta de voz implica tratar de mejorar las condiciones en

forma activa y constructiva, incluyendo sugerencias de mejora, andlisis delos
problemas con los superiores y alguna forma de actividad sindical.

* Lealtad: La respuesta de lealtad implica esperar de manera pasiva pero
optimista que las condiciones mejoren, incluso hablando a favor de la
organizacion frente a criticas externas, con la confianza de que la gerenciaesta
“haciendo las cosas correctas”.

* Negligencia: La respuesta negligente implica permitir pasivamente que las
condiciones empeoren, demostrando ausentismo o impuntualidad cronicos poco

esfuerzo y mayor tasa de errores. (Robbins, 1998, pp. 118-121)

Constructiva Destructiva
Actva VOZ SALIDA
Paswa LEALTAD NEGLIGENCIA

RELACIONES DE LA SATISFACCION LABORAL Y OTRAS VARIABLES

Satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo Como muchos estudios han
concluido, es probable que los trabajadores felices sean méas productivos. No
obstante, algunos investigadores solian creer que era un mito la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo. Pero una revision de 300 estudios
sugirio que la correlaciéon es bastante alta. Conforme se pase del nivel del individuo
al de la organizacion, también se encontraran razones que apoyan la relacion entre
la satisfaccion y el desempefio. Cuando se retnen datos sobre la satisfaccion y la
productividad para la organizacion en su conjunto, se encuentra que las empresas
gue tienen mas empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces que aquellas con

pocos empleados satisfechos. (Robbins, 1998, p.119)
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Satisfaccion laboral y el CCO Parece l6gico aceptar que la satisfaccion laboral
deberia ser un determinante fundamental para el comportamiento de ciudadania
organizacional (CCO) de los empleados. Los trabajadores satisfechos son mas
proclives a hablar en forma positiva acerca de la organizacion, a ayudar a otros y a
ir mas alla de las expectativas normales de su puesto, quizad porque desean ser
reciprocos en cuanto a sus experiencias positivas. En congruencia con dicha
concepcion, la evidencia sugiere que la satisfaccion laboral tiene una correlacion
moderada con el CCO, de modo que los individuos mas satisfechos con su empleo
son mas proclives a lograr un comportamiento de ciudadania organizacional. ¢ Por
qué? Las percepciones de justicia sirven para explicar tal relacién. Aquellos que
sienten que sus compafieros de trabajo los apoyan tienen mas probabilidades de
exhibir conductas de ayuda, mientras que quienes tienen una relacion antagénica
con sus colegas son menos propensos a hacerlo. Los individuos con ciertos rasgos
de personalidad también se sienten mas satisfechos con su puesto de trabajo, lo
gue a la vez los motiva a reafirmar mas su CCO. Por ultimo, las investigaciones
demuestran que cuando la gente esta de buen humor, es mas facil que manifiesten
su CCO. (Robbins, 1998, p. 120)

Satisfaccion laboral y satisfaccion del cliente: Es frecuente que los empleados en
puestos de servicio interactien con los clientes. Como los gerentes de las
organizaciones de servicios deben preocuparse por satisfacer a los clientes, es
razonable preguntar si la satisfaccion de los trabajadores se relaciona en forma positiva
con la satisfaccion de los clientes. Para quienes estan en la linea frontal de contacto
directo con los clientes, la respuesta es “si”. Los empleados satisfechos incrementan la

satisfaccion y lealtad de los clientes. (Robbins, 1998, p.120)

Satisfaccién laboral y ausentismo: Se ha encontrado una relacion negativa
consistente entre la satisfaccion y el ausentismo, pero la correlaciéon va de moderada
a baja. Si bien tiene sentido que los empleados insatisfechos falten al trabajo, hay otros
factores que también influyen en la relacién. Las organizaciones que permiten sin
restricciones incapacidades por enfermedad animan a todos sus empleados, inclusive
aguellos que estén muy satisfechos a tomarse dias libres. Aun cuando un individuo
este satisfecho laboralmente, seguramente querra disfrutar de un fin de semana de tres

dias si puede hacerlo sin ninguna sancion. Cuando existe
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un gran namero de puestos de trabajo alternativos disponibles, los trabajadores
insatisfechos tienen tasas de ausentismo mas altas, pero cuando no hay mucha
oferta de empleos, tienen las mismas tasas bajas de ausentismo que los
trabajadores satisfechos. (Robbins, 1998, p. 121)

Satisfaccién laboral y rotacion de personal: La relacion entre la satisfaccion laboral
y la rotacion de personal es mas significativa que entre la satisfaccion y el ausentismo.
La relacion entre la satisfaccion y la rotacion también se ve afectada por la oferta de
empleos alternativos. Si un individuo recibe una oferta de trabajo no solicitada, la
insatisfaccion laboral no es un buen pronosticador de la rotacion, ya que lo mas
probable es que el empleado se vaya en respuesta a la “atraccion” (el sefiuelo del otro
empleo) que al “empuje” (lo poco atractivo de su trabajo actual). De manera similar, es
mas probable que la insatisfaccion laboral se convierta en rotacién cuando el empleado
tiene muchas oportunidades, ya que considerara que es facil cambiar de trabajo. Por
ultimo, cuando los empleados tienen un “capital humano” elevado (alto nivel académico,
alto nivel de aptitudes), es mas probable que la insatisfaccion laboral se convierta en
rotacion porque tienen (o asi lo perciben) muchas alternativas a su disposicion.
(Robbins, 1998, pag. 122)

Satisfaccion laboral y anomalias en el lugar de trabajo: La insatisfaccion laboral y
las relaciones antagdénicas con los colegas de trabajo predicen muchos
comportamientos que las organizaciones consideran indeseables, como intentos de
sindicalizacion, abuso de sustancias, hurtos en el trabajo, socializacién indebida e
impuntualidad. Los investigadores afirman que dichos comportamientos son
indicadores de un sindrome mas amplio denominado comportamiento desviado en el
lugar de trabajo (o conducia contraproducente o apatia de los trabajadores). Si a los
individuos no les gusta su ambiente laboral, responderan de algin modo, aunque no
siempre es facil predecir con exactitud cdmo lo haran. La respuesta de uno tal vez sea
renunciar, mientras que la de otro seria perder el tiempo navegando en Internet o
sustrayendo insumos del trabajo para su uso personal. En pocas palabras, los
trabajadores a quienes no les gusta su trabajo “se desquitan” de diversas maneras, las
cuales pueden ser muy creativas y controlar cierta conducta, como tener una politica
de control de asistencia, deja sin resolver la causa principal. Si los empleadores desean

controlar efectivamente las consecuencias indeseables
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de la insatisfaccion laboral, deberian atacar la fuente del problema, la insatisfaccion,

en vez de intentar controlar las distintas respuestas. (Robbins, 1998, pp. 119-123)

FACTORES QUE CONSTITUYEN LA SATISFACCION LABORAL

Retomando el tema de las satisfaccién laboral y el conjunto de actitudes que
implica, creo que las diferencias de opinion o consideracion( aunque sin ser muy
grandes ) que se aprecian, precisamente radican en los factores a considerar de
manera general o los grupos y las variables independientes o dimensiones
esenciales que son consideradas en cada uno de los grupos en la concepcion
tedrica y su devenir en un proceder metodoldgico para medir, evaluar y accionar

sobre ellas en consecuencia con los resultados. (Alvarez, 2005, p. 5)

Con esta concepcién los grupos o factores que seran considerados estan

vinculados a:

La naturaleza y contenido de trabajo.

El trabajo en grupo y sus directivos

Las condiciones de trabajo

El esfuerzo y los resultados individuales.
Las condiciones de bienestar.

Otros factores que influyen en la satisfaccién laboral

Sistemas de recompensas justas

En este punto nos referimos al sistema de salarios y politicas de ascensos que se
tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de
los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir
ambigiedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la percepcion de
justicia influyen la comparacion social, las demandas del trabajo en si y las
habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad. (Marquéz,
2002, p. 4)
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Satisfaccion con el salario

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que los
empleados reciben a cambio de su labor.

La administracion del departamento de personal a través de esta actividad vital
garantiza la satisfaccidén de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a
obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Varios estudios han
demostrado que la compensacion es la caracteristica que probablemente sea la mayor
causa de insatisfaccion de los empleados. Las comparaciones sociales corrientes
dentro y fuera de la organizacion son los principales factores que permiten al empleado
establecer lo que “deberia ser” con respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy
importante recalcar que es la percepcion de justicia por parte del empleado la que

favorecerd su satisfaccion. (Marquéz, 2002, p. 4)
Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos

Las promociones o0 ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal,
mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este rubro
también es importante la percepcion de justicia que se tenga con respecto a la
politica que sigue la organizacion. Tener una percepcion de que la politica seguida
es clara, justa y libre de ambigtiedades favorecera la satisfaccidén. Los resultados
de la falta de satisfaccién pueden afectar la productividad de la organizacion y
producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede disminuir el
desempeiio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de empleo.
(Marquéz, 2002, p. 5)

Condiciones favorables de trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente
de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran un mejor desempefio

y favorecera la satisfaccion del empleado. (Marquéz, 2002, p. 5)

LAS DIMENSIONES ESENCIALES DE LA SATISFACCION LABORAL

- La estructura: es la manera en que las acciones de las organizaciones se dividen,

organizan y coordinan. Incluye una serie de aspectos como el control
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administrativo, niveles jerarquicos, division de funciones y tareas, relacion e inter-
dependencia entre los niveles que la forman, cadenas de mando, entre otros.
(Zayas, 2015, p. 35)

- La naturaleza y contenido de trabajo: se percibe el contenido de trabajo como
variedad de habilidades, independencia, significacion de la tarea, importancia,
definicion del contenido de trabajo, autonomia, organizacion y creatividad. (Zayas,
2015, p. 40)

- Las normativas, valores y costumbres: es el conjunto de suposiciones,
creencias, cultura, valores y normas que comparten sus miembros; crea el ambiente
humano en que los empelados realizan su trabajo. En la cultura influye todo lo que
sucede en la organizacion y crea el sello de la misma. Los indicadores de la cultura
son: patrones de comunicacion, sistemas y procedimientos, declaraciones de

filosofias, historias y metas. (Zayas, 2015, p. 42)

- El salario y la estimulacion: dentro de esta se hayan la remuneracion y
compensacion que esta asociado a sistemas de pagos, promocion, posibilidades de
superacion y la evaluacion del desempefio. Se juzga la estimulacién por el re-
conocimiento, la suficiencia, la correspondencia, la justeza, el equilibrio entre los
estimulos morales y materiales, organizacion y percepcion del sistema de

estimulacién. (Zayas, 2015, p. 46)

- Las condiciones de trabajo: se percibe la existencia de los materiales y medios
necesarios para realizar el trabajo, la higiene y orden. Las condiciones ergonémicas

son: las higiénicas, seguras y estéticas. (Zayas, 2015, p.52)

- Las condiciones de bienestar: el desarrollo personal y profesional, el horario de
trabajo, el transporte, la alimentacion, los servicios de salud, actividades

recreativas, culturales y deportivas. (Zayas, 2015, p. 35-55)
Tipos o niveles de andlisis sobre la satisfaccion

Satisfaccion general: Indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a

las distintas facetas de su trabajo

Satisfaccion por facetas: Grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo,

supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la empresa.La
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satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional de la empresa y al
desempeiio laboral. (Marquéz, 2002, p. 7)

DEFINICIONES SOBRE SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion en el trabajo como una actitud se distingue basicamente de la
motivacion para trabajar en que ésta Ultima se refiere a disposiciones de conducta,
es decir, a la clase y seleccion de conducta, asi como a su fuerza e intensidad,
mientras que la satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos frente al
trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de él. (Weinert, 1985, pp.
297-298)

El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al
ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccion, las politicas y
procedimientos, la satisfaccién de los grupos de trabajo, la afiliacién de los grupos de
trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios. Aunque son muchas las
dimensiones que se han asociado con la satisfaccidén en el trabajo, hay cinco de ellas

que tienen caracteristicas cruciales. (Gibson, 1996, p. 138)

“El sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de
realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto,
dentro del &mbito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el
gue percibe una serie de compensaciones psico-socio-econdmicas acordes con sus

expectativas” (Mufioz, 1990, p. 76)

El concepto de satisfaccion en el trabajo, sefialando cémo diferentes especialistas que
han estudiado el tema utilizan, indistintamente, términos como “motivo”, “actitud del
empleado”, “moral laboral”, “satisfaccion en el trabajo”, etc. Tal confusion y
ambigiedad, a la hora de utilizar los distintos términos, puede deberse no sélo a las
distintas corrientes doctrinales e ideolégicas en las que cada uno se sitla, sino también

a los distintos enfoques que los temas admiten. (Loitegui, 1990, p. 39)

“Es un estado emocional positivo y placentero resultante de la percepcion subjetiva de

las experiencias laborales del sujeto”. Se trata, pues, de un sentimiento de
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bienestar, placer o felicidad que experimenta el trabajador en relacion con su

trabajo. (Locke, 1976, pp. 165-166)

Es un sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de

la

evaluaciéon de sus caracteristicas. Un individuo con un alto nivel de satisfaccion

laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras que

alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos. (Robbins, 1998, p. 112)

ABRAHAM MASLOW (TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES)
La teoria de necesidades de Maslow se puede aplicar dentro del entorno laboral,
en lo que es la satisfaccion laboral de los empleados, comenzando por la
satisfaccion de las necesidades inferiores (encontrada en la base de la piramide
de Maslow) como son fisiologicas; esta es la base para que un empleado trabaje
con mayor eficiencia y se desempefie en distintas areas de trabajo, y esta
depende tanto de la empresa como el de empleado también; por parte de la
empresa; esta debe proporcionar unas condiciones adecuadas y un lugar para
gue pueda cubrir sus labores, como una oficina y unas instalaciones de comida,
espacios amplios de distraccién entre otras; para que asi los trabajadores no
presente decaimiento por el cansancio y el esfuerzo laboral, cubrir bien estas
necesidades es primordial (hambre, la sed, el suefio, etc.). Con esto se lograra
gue una persona no solo trabaje muy o excelentemente bien, si no que cada dia
gue pasa en la empresa o cada semana lo haga mucho mejor, y se fabricaran
asi personas talentosas que tengan una vision de mejorar cada dia. (Chiavenato,
2011, p. 240)

Como también las personas que laboran en la empresa para que pueden trabajar
con éxito y cada dia mejor tendran que tener una vida saludable con seguridad
en la organizacion, como por ejemplo en prevencion de riesgos, seguridad
laborar y depende también de la empresa en lo que es la estabilidad financiera
y la confianza que transmite los altos directivos con sus trabajadores y el
mercado hace que uno o mas trabajarles se queden o no, y se sientan mas

motivamos a seguir y que sea cada dia mejor. (Chiavenato, 2011, pp 240-241)

Es asi que el cumplimiento de los niveles de la jerarquia de necesidades de
Maslow, va generar una mejor aceptacion del trabajo y por ende conllevara a la
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mejor satisfaccion laboral, es asi que el personal dentro de la empresa debe
desarrollar a partir del tercer nivel, donde el individuo debe desarrollar las
capacidades de asociarse, comunicarse con sus compafieros, de ser aceptado
por ellos; en caso de no lograrse eso, el individuo puede adoptar una conducta
de resistencia, antagonismo y hostilidad hacia los que lo rodean. Maslow nos
indica que dar y recibir afecto en este nivel por parte de los compaferos de
trabajo es una fuerte motivacion de la conducta humana. (Chiavenato, 2011, p.
241)

La comunicacién a la hora de hacer las gestiones es primordial ya que los
empleados también deben sentirse tenidos en cuenta para que se sientan mas
acogidos y mucho mas parte de la empresa, alcanzado asi su nivel de
cooperacién y de apoyo mutuo en la organizacion (motivar al empleado). El
desarrollar de estas nuevas motivaciones de la persona hara que desarrolle y
busque ser exitoso en su trabajo, es decir, este luchara por el reconocimiento de
su labor, si tanto los duefios, la gerencia y sus mismo grupo de trabajo
reconozcan su labor, el trabajador aumentara su confianza en el desempefio
laboral, y la imagen que tiene el resto como la que tiene él de si mismo sera
positiva y reforzard su personalidad, llevandolo en una sola direccién posible,
hacia el éxito empresarial, ser cada dia mejor motivando a sus mas compafieros
de trabajo. (Chiavenato, 2011, p. 241)

Después de poder cumplir estas necesidades, el individuo pasa a cumplir las
necesidades de estima, donde el individuo podra evaluarse a si mismo y aceptar
gue su contribucion hacia la empresa es de vital importancia; esto para que se
sienta en un ambiente de armonia y satisfaccién, esto forma parte de la
satisfaccion laboral porgue influye en el individuo directamente de como se siente
en la empresa. Finalmente se llega al ultimo nivel que es el de autorrealizacion,
este nivel de necesidad se relaciona con la satisfaccion laboral y con el valor
compartido porgue es aqui donde el individuo busca superarse a si mismo,
obtener mayores beneficios. Esto puede llegar a darse solo si se cumplen los
niveles anteriores de la jerarquizacion de necesidades. (Chiavenato, 2011, pp
241-242)
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El empleado al final tendra que prosperar en lo que es personalmente por ello tiene
que tener un amplio conocimiento y una area o en varias areas de la organizacion y
con esto sepa afrontar los problemas a su manera por ello es que se consigue
personas capases y con talento que puedan que sepan y que quieran afrontar los
riegos y problemas que se le pueden venir en el cargo que ocupe o en toda la
organizacion, la empresa a su vez tiene que influir en ello puesto que tiene que ser
consiente que el trabajador puede promover y crear ideas para mejorar el negocio,
haciéndoles crecer motivacionalmente y que participen en distintas areas y cooperar
en cada una de ellas y asi liberando el potencial del trabajador, en sus
conocimientos, ampliandolos. Al lograr todo esto la satisfaccion laboral del individuo

aumentara. (Chiavenato, 2011, pp 241-242)

Es decir, que Maslow proponia una teoria segun la cual existe una jerarquia de
las necesidades humanas, y defendid que conforme se satisfacen las
necesidades mas basicas, los seres humanos desarrollamos necesidades y
deseos mas elevados. A partir de esta jerarquizacion se establece lo que se
conoce como Piramide de Maslow. (Garcia, 201, p. 1)

Tipos de necesidades

En la pirdmide de Maslow, este investigador habla acerca de las necesidades
instintivas y hace una distincidon entre necesidades “deficitarias” (fisiolégicas, de
seguridad, de afiliacién, de reconocimiento) y de “desarrollo del ser”
(autorrealizacién). La diferencia existente entre una y otra se debe a que las
“deficitarias” se refieren a una carencia, mientras que las de “desarrollo del ser”
hacen referencia al quehacer del individuo. Satisfacer las necesidades deficitarias
es importante para evitar consecuencias o sentimientos displacenteros. (Garcia,
2014, p. 1)

Necesidades fisiologicas

Incluyen las necesidades vitales para la supervivencia y son de orden biolégico.
Dentro de este grupo, encontramos necesidades como: necesidad de respirar, de
beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio. Asi pues, en este estrato de
necesidades se encuentran aquellas que hacen posibles los procesos bioldgicos
mas fundamentales que hacen que la existencia del cuerpo sea viable.

Proporcionan cobertura a las funciones fisioldégicas que mantienen el equilibrioen
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nuestros tejidos, células, 6rganos y, especialmente, nuestro sistema nervioso.
Maslow piensa que estas necesidades son las mas basicas en la jerarquia, ya que
las demas necesidades son secundarias hasta que no se hayan cubierto las de este
nivel. (Garcia, 2014, p. 1)

Necesidades de seguridad

En esta parte de la piramide de Maslow se incluyen las necesidades de seguridad
son necesarias para vivir, pero estan a un nivel diferente que las necesidades
fisiologicas. Es decir, hasta que las primeras no se satisfacen, no surge un segundo
eslabon de necesidades que se orienta a la seguridad personal, al orden, la
estabilidad y la proteccion. Puede decirse que las necesidades que pertenecen a
este nivel de la piramide de Maslow tienen que ver con las expectativas y con el
modo en el que las condiciones de vida permiten desarrollar proyectos a medio y a
largo plazo. Se fundamentan en una especie de "colchon" basado tanto en bienes

como en derechos y capital social. (Garcia, 2014, p. 2)
Necesidades de afiliacion

Maslow describe estas necesidades como menos basicas, y tienen sentido cuando
las necesidades anteriores estan satisfechas. Para Maslow, esta necesidad se
expresa cuando las personas buscan superar los sentimientos de soledad y sentir
gue hay vinculos afectivos entre ellas y ciertas personas. Estas necesidades se
presentan continuamente en la vida diaria, cuando el ser humano muestra deseos
de casarse, de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de
una iglesia o asistir a un club social. La pertenencia a un colectivo, ya sea mas o
menos pequefio, ayuda a aportar sentido a lo que se hace en el dia a dia, y ademas
el contacto personal y las relaciones sociales que favorecen estos lazos nos
estimulan de un modo que, para Maslow, la experiencia resultante puede ser

calificada de necesidad. (Garcia, 2014, p. 2)
Necesidades de reconocimiento

Tras cubrir las necesidades de los tres primeros niveles de la Piramide de Maslow,
aparecen las necesidades de reconocimiento como aquellas que favorecen el
fortalecimiento de la autoestima, el reconocimiento hacia la propia persona, el logro
particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer dichas necesidades, la persona se

siente segura de si misma y piensa que es valiosa dentro de la sociedad; cuando
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estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor.
Esta necesidad de la jerarquia de Maslow se entiende mejor como una manera de
sentirse bien con el propio auto concepto a través de esas cosas de nosotros
mismos que vemos reflejadas en el modo en el que los demas nos tratan. (Garcia,
2014, p. 2)

Segun Maslow existen dos necesidades de reconocimiento: una inferior, que incluye
el respeto de los demas, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento,
atencioén, reputacion, y dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de
respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como autoconfianza, competencia,

logro, independencia y libertad. (Garcia, 2014, pag 3)
Necesidades de autorrealizaciéon

Por ultimo, en el nivel m&s alto se encuentran las necesidades de autorrealizacion
y el desarrollo de las necesidades internas, el desarrollo espiritual, moral, la
busqueda de una mision en la vida, la ayuda desinteresada hacia los demas, etc.
(Garcia, 2014, p. 3)

moralidad,

creatividad,
espontancidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
Autorrealizacién - resolucion de problemas

autorreconocimiento,

. a confianza, respeto, éxito
nocimiento

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Seguridad moral, familiar, de salud, de propledad privada

FREDERICK HERZBERG (TEORIA DE LOS DOS FACTORES)

Herzberg en su teoria nos sefiala que existen dos factores que guian la conducta
de una persona en el trabajo para alcanzar la satisfaccion laboral de dichas
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personas. Estos factores son: factores higiénicos o factores extrinsecos y los factores
motivacionales o factores intrinsecos; en los primeros Herzberg nos habla que se
encuentran en el entorno de la persona y abarcan las condiciones en las que
desempeian sus trabajos, es por esto que el individuo no tiene control sobre estos
factores; es por eso que la empresa es la encargada de ver las mejores condiciones,
lo 6ptimo para que su personal se sienta satisfecho el mayor tiempo posible, mientras

estos desarrollen sus actividades. (Chiavenato, 2011, p. 242)

Dentro de estos factores tenemos al salario, prestaciones sociales, tipo de jefatura,
condiciones materiales y ambientales de trabajo, politicas y restricciones, reglamento
interno, en un inicio estos factores eran para motivar a los trabajadores, el trabajo era
algo desagradable para los trabajadores es por eso que las empresas recurren a los
premios, los incentivos, las condiciones de trabajo, etc. Es por esto que Herzberg estos
factores también los considera no satisfactorios, porque es dificii mantener la
satisfaccion del personal por mucho tiempo en las empresas. Como bien se puede
apreciar este primer tipo de factores son las motivadoras iniciales para los trabajadores
para lograr su satisfaccién, pero no son estables porque los trabajadores piden

constante cambio. (Chiavenato, 2011, p. 242)

El segundo tipo de factores son los higiénicos, aqui Herzberg indica que se
encuentran los relacionados con el puesto y con el indole de las tareas que la
persona desempefa, estos son de importancia porque es lo que hace y realiza
dentro de la empresa; ademas e involucrar la parte sentimental, los reconocimientos
gue tiene este, las tareas que se asumian eran solo observados de una manera de
cumplir con la eficiencia; pero se olvidaba o se dejaba a lado la parte psicoldgica,
es por esto que Herzberg llamo a estos factores como motivacionales. Herzberg
nos dice que el efecto de los factores motivacionales sobre las personas es
profundo y estable. Cuando estos factores son excelentes producen una gran
satisfaccion personal, sin embargo, cuando son precarios, la eliminan. Estos
factores estan relacionados directamente con la satisfaccion laboral y personal de

los individuos que laboran en la empresa. (Chiavenato, 2011, pp 242-243)
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Es asi que se debe tener presente los supuestos de esta teoria que nos dicen: la
satisfaccion en el puesto depende de los factores motivacionales o satisfactores, es
decir, del contenido o las actividades desafiantes y estimulantes del trabajo que
desempefia. Por otro lado, la insatisfaccion en el puesto depende de los factores
higiénicos, tales como el ambiente laboral, salario, etc. Es por esto que se debe
tener un equilibrio entre los dos tipos de factores para alcanzar una satisfacciéon
laboral y personal en cada individuo que labora en la empresa. (Chiavenato, 2011,
p. 244)

Herzberg en su teoria propone el enriquecimiento de tareas para alcanzar una
mayor motivacion en el personal, esto consiste en sustituir las tareas sencillas por
unas mas complejas; para asi permitir al trabajador su superacion a la hora de la
realizacion de estas tareas, si se logra alcanzar una satisfaccion laboral y personal
al aplicar esto va permitir a la empresa aumentar la productividad. Pero este
enriquecimiento de tareas debe ser en equilibrio con los dos factores que se tienen,
porque si ho causara efectos negativos en la organizacion como la ansiedad por
nuevas tareas, al no darse esto, conllevara a una frustracion por parte del trabajador
al pensar que ya no tiene la misma confianza para realizar las actividades.
(Chiavenato, 2011, p. 245)

1.4 Formulacién Del Problema.

¢Existe relacion entre clima organizacional y la satisfaccién laboral en el
Establecimiento de Salud Pachacutec - Cajamarca 20187

1.5 Justificacion.

El andlisis de estas variables, se utilizan para identificar, organizar y analizar las
perspicacias que tienen los miembros de su propia organizacion, en un determinado

periodo de tiempo, utilizando procesos de recoleccion de informacion.

Esta medicion, generalmente se realiza en funcion de dimensiones que
caracterizan a cada organizacion como relaciones sociales e interpersonales con

compairieros y la empresa, condiciones ambientales de trabajo, grado de control
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sobre el trabajo, desarrollo personal, motivacion laboral, recompensas econémicas,
comunicacion organizacional, etc. En tal sentido, la evaluacion y andlisis del clima
organizacional permite evaluar los puntos criticos del entorno laboral, con el fin de
qgue tomar las mejores decisiones estratégicas que puedan solucionar posibles

problemas laborales de los miembros de una organizacion.

Por consiguiente, es el area de Recursos Humanos responsables de incentivar
propuestas factibles con el fin de mejorar las politicas de personal, por ello el
presente trabajo pretende determinar la relacion existente entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en el establecimiento salud Pachacutec de

Cajamarca.

La informacién sobre este tema es muy nutrida en el ambiente internacional y
nacional, por ello las publicaciones sobre el tema permiten ser un punto de

referencia para realizar el trabajo de investigacion en nuestro contexto local.

Por lo tanto, el presente trabajo se encuadra dentro de una nueva situacion en
la ciudad de Cajamarca que busca identificar e investigar cuidadosamente el
vinculo que existe entre clima organizacional y satisfaccién laboral del personal del

Centro de Salud Pachacutec de Cajamarca.

De manera, que la presente investigacion busca beneficiar al Establecimiento
de Salud Pachacutec, ya que se conocera las causas que inciden negativamente
en el clima organizacional y satisfaccion laboral del Centro de Salud Pachacutec.

Del mismo modo, el patron a proponer servira de base para las futuras

investigaciones sobre el tema.

Desde este punto de vista, el tema de Clima organizacional y la satisfaccion
laboral, es un tema de gran importancia hoy en dia para todas las organizaciones,
ellas buscan un continuo mejoramiento del ambiente de la organizacion, con el fin

de alcanzar un aumento en la productividad, sin descuidarse del recurso humano.
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1.6. Hipotesis

Hi: Existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboralen

el personal del Establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca 2018.

Ho: No existe relacién directa entre el clima organizacional y la satisfaccionlaboral

en el personal del establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca 2018.

1.7. Objetivos.

1.7.1 General

Determinar la relacion que existe entre del clima organizacional y la satisfaccién
laboral en los trabajadores del Establecimiento de salud Pachacutec — Cajamarca
2018.

1.7.2 Especificos

1. Identificar el nivel del clima organizacional que predomina en los
trabajadores del Establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca-2018.

2. ldentificar el nivel de Satisfaccion laboral que presentan los trabajadoresdel
Establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca -2018.

3. Establecer la relaciébn entre clima organizacional con las dimensiones
satisfaccion laboral del personal del Establecimiento de salud Pachacutec de
Cajamarca 2018.

4.  Disefar una propuesta sobre clima y desempefio laboral parael
Establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca -2018.
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CAPITULO Il. METODO

2.1. DISENO.
2.1. Tipos de Investigacion.

La investigacion sera de tipo basica, segun (Behar, 2008):

Este tipo de estudio parte de un marco tedrico y permanece en él; su finalidad radica
en formular nuevas teorias o modificar las existentes, en incrementar los
conocimientos cientificos o filoséficos, pero sin contrastarlos con ningun aspecto
practico. Esta forma de investigacion emplea cuidadosamente el procedimiento de
muestreo, a fin de extender sus hallazgos mas alla del grupo o situaciones
estudiadas. Poco se preocupa de la aplicacion de los hallazgos, por considerar que
ello corresponde a otra persona y no al investigador. Asimismo, busca el progreso
cientifico y su importancia reside en que presenta amplias generalizaciones y
niveles de abstracciones con miras a formulaciones hipotéticas de posible

aplicacién posterior. (p.16)

De igual manera, la investigacion presentara un enfoque cuantitativo, Monje (2011)
afirma: Monje (2011) afirma que se parte de cuerpos tedricos aceptados por la
comunidad cientifica con base en los cuales formula hipétesis sobre relaciones
esperadas entre las variables que se hacen parte del problema que se estudia. Su
constatacion se realiza mediante la recoleccion de informacién cuantitativa
orientada por conceptos empiricos medibles, derivados de los conceptos tedricos
con los que se construyen las hipétesis conceptuales. El andlisis de la informacién
recolectada tiene por fin determinar el grado de significacion de las relaciones
previstas entre las variables. (p.13)

2.2. Nivel de Investigacion:
Nivel Descriptivo - Correlacional; segun Hernandez et al. (2010):

Este tipo de estudio tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular.
En ocasiones solo se analiza la relacién entre dos variables, pero con frecuencia se
ubican en el estudio relaciones entre tres, cuatro o mas variables. Los estudios

correlacidnales, al evaluar el grado de asociacion entre dos 0 mas
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variables, miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas) y, despueés,
cuantifican y analizan la vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en hipotesis

sometidas a prueba. (p, 81).
2.3. Disefio de investigacion

En la presente investigacion se empled un disefio no experimental, transversal,
descriptivo-correlacional, el cual esta orientado a determinar la relacion existente
entre dos o més variables en una misma muestra de sujetos. Sdnchez & Reyes,
(1996, citado en Chavez, 2008, p 34).

El tipo de estrategia que se siguid para alcanzar los objetivos propuestos
corresponde a la investigacion no experimental, porque en ésta no se modifico

intencionalmente ninguno de los componentes de la variable independiente.

Bajo este enfoque no experimental, el disefio apropiado para la investigacion
es el transversal o transaccional, ya que se recolectara los datos en un solo
memento o tiempo Unico, buscando describir las variables del estudio y analizar su

incidencia e interrelacion (Hernandez, Fernandez & Bautista, 2010).

A su vez dentro de los disefios Transaccionales, el presente corresponde al
correlacional /causal, puesto lo que se busca es describir las relaciones existentes

entre las variables del estudio.

El disefio de investigacion es de tipo Descriptivo correlacional, el mismo que se
grafica de la siguiente manera.

Ox

Oy
Doénde:
M: Grupo de Estudio;
Ox:Clima Organizacional Oy: Satisfaccion Laboral.
r : Relacion entre las variables.
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2.2. Variables
Variable 1. Clima Organizacional

Variable 2: Satisfaccion Laboral

3.2.3. Operacionalizacion de variables.
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Compromiso Etico

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM INSTRUMENTO
. . P1, P2,P3
Chiavenato (2011) por su parte, considera que Satisfaccién de los
el clima organizacional es el medio interno y la subordinados
atmosfera de una organizacion. Factores como p .. P4,P5,P6
reparacién para abordar
la tecnologia, las politicas, reglamentos, los LIDERAZGO los desafios o crisis
estilos de liderazgo, la etapa de la vida del Direccion de grupo para la P7,P8,P9
negocio, entre otros, son influyentes en las consecuciéon de metas CUESTIONARIO
actitudes, comportamientos de los empleados,
P10,P11,P12
CLIMA desempefio laboral y productividad de la Compensacion salarial
ORGANIZACIONAL | °rganizacion. Compensacion no P13,P14,P15
MOTIVACION monetaria
Reconocimiento P16,P17P18
El concepto de satisfaccion en el trabajo, P19,P20,P21
sefialando cémo diferentes especialistas que Condiciones fisicas y
han estudiado el tema utilizan, indistintamente, materiales
términos como “motivo”, “actitud del empleado”, | CONDICIONES LABORALES . P22,P23,P24
« B et 2 . Supervisiones
moral laboral”, “satisfaccion en el trabajo”, etc.
.. - P24,P26,P27
Tal confusion y ambigiiedad, a la hora de Estabilidad laboral y CUESTIONARIO
SATISFACCION LABORAL utilizar los distintos términos, puede deberse no beneficios
s6lo a las distintas corrientes doctrinales e P28,P29,P30
ideoldgicas en las que cada uno se sitla, sino Comunicacion laboral
también a los distintos enfoques que los temas P32,P32,P33
admiten. (Loitegui, 1990, p. 39) RELACIONES Respeto entre trabajadores.
INTERPERSONALES P34,P35,P36

Nota: Elaboracion propia.
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Poblacién y Muestra o Poblacion Censal.

Segun Hernandez et al. (2010), “una poblacion es el conjunto de todos casos
gue concuerdan con una serie de especificaciones en los que se desea estudiar
el fendbmeno y debe situarse claramente en torno a sus caracteristicas de

contenido, de lugar y en el tiempo”, (p.149).

Al respecto Hernandez et al. (2010), concuerda que:

La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con
precision, éste debera ser representativo de dicha poblacion. El investigador
pretende que los resultados encontrados en la muestra logren generalizarse o
extrapolarse a la poblacion (en el sentido de la validez externa que se comento

al hablar de experimentos. (p.151)

En la presente investigacion se recolectara informacion de 40 colaboradores del
centro de Salud Pachacutec, acerca de las variables de estudio.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de informacion.

Para ello Alvira (2011), aclara que la encuesta es una técnica de recogida de
informacion proporcionada verbalmente o por escrito mediante un cuestionario
estructurado, que parte de una perspectiva tedrica determinada, de unos
objetivos prefijados por el investigador y que utiliza muestras de la poblacion

objeto de estudio.

Nivel de Fiabilidad del Instrumento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,831 39
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2.8. Métodos De Analisis De Datos

El método de investigacion usado en este caso es el Método Hipotético
Deductivo, el cual plantea que las teorias se construyen como conjeturas o
suposiciones especulativas y provisionales que el intelecto crea en un intento de
solucionar problemas y de proporcionar una explicacion adecuada del
comportamiento de algunos aspectos del mundo o el universo. Luego han de ser
comprobadas en forma rigurosa por la observacion o la experimentacion. Las
teorias que no superen las pruebas deben ser eliminadas y reemplazadas por

otras. (Karl Popper)

En primer lugar, para que se inicie una investigacion debe surgir un problema; en
esta investigacion el problema es ver la influencia del valor compartido en la
satisfaccion de los colaboradores; el cientifico comienza generalmente sus
investigaciones planteandose algunas preguntas sobre el hecho que estudia, en
la investigacion la pregunta es ¢ existe relacion entre clima laboral y satisfaccion
laboral en el puesto de salud Pachacutec en el 2018?. Esta pregunta que
producen cierta inquietud y perplejidad en el cientifico lo llevan a buscar posibles
respuestas. Estos intentos de respuestas son conjeturas, suposiciones que en

ciencia se denominan hipaétesis.

obtencién de informacién de la encuesta:

se identificé el encuestador y explico concisamente el objetivo de la
encuesta.

e En las respuestas de los usuarios no se trato de influenciar.

e Se confirm6 que todas las casillas estén llenas antes de ser concluidala
encuesta.

e Una vez Brindada la informacién se agradecio y se revisaron losapuntes
para cada pregunta, al terminar el recojo de la informacion diaria.

La informacion recolectada a través de los cuestionarios fue vaciada a una
computadora con la ayuda del Programa EXCEL en forma de puntaje en una
Matriz Sujeto x item. Los puntajes de calificacion fueron de 4, 3, 2, 1 y 0 para las
escalas siempre, frecuentemente, algunas veces, raras veces Yy nunca

respectivamente.
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En el transcurso del procesamiento estadistico se utilizé la descriptiva y la
inferencial.

Para el procesamiento de datos se utilizd6 el Software SPSS 23 (Statistical
Package for the Social Science) donde se almaceno y procesé segun los
objetivos. El analisis de los datos se realizO con la estadistica descriptiva,
presentando los resultados en tablas de distribucion de frecuencias absolutas
simples y relativas porcentuales. Ademas de la estadistica inferencial, se aplico
la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov con la que identificO una
distribucion asimétrica en las variables y sus dimensiones, decidiéndose estimar
de forma puntual e intervélica el coeficiente de correlacion no paramétrico Rho
de Spearman para contrastar las hipétesis planteadas a un nivel de significancia
del 0.05 y cuantificando la magnitud de la correlacion con el tamafio del efecto

segun Cohen.

2.9. Aspectos Eticos.

La presente investigacion se realizé bajo los criterios de honestidad a la
informacion, respeto al derecho de identidad, y sobre todo con la mayor
objetividad, en ese sentido se reserva la veracidad de los datos. Asimismo, se
considera la planificacion en cada una de las etapas del proceso investigativo,
en donde se consideran los lineamientos planteados por la universidad César

Vallejo, demostrando calidad en cada etapa de la misma.

La informacién obtenida en esta tesis sera difundida, es decir, que todos los
datos adquiridos mediante las visitas realizadas a la organizacion solo seran
utilizados para que esta investigacion se realice y se mantendra en reserva y
sera solo para efectos académicos.

Los diferentes puntos de vista de quienes nos brindaron informacion son
respetados y valorados, si brindar critica alguna. Los datos obtenidos no seran
tergiversados.

No se develara la identidad de los trabajadores, en los cuestionarios realizados.

Honestidad con las personas.
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CAPITULO III.

3.1. Resultados.

Resultados

Identificar el nivel del clima organizacional que predomina en los trabajadores

del Establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca -2018.

Tabla 1.
Resultados estadisticos sobre el Clima organizacional.

Estadisticos

CLIMA
ORGANIZACIONAL LIDERAZGO MOTIVACION

N Valido 40 40 40

Perdidos 0 0 0
Media 3,68 4,18 3,73
Error estandar de la 090 071 113
media
Mediana 4,00 4,00 4,00
Desviacién estandar 572 446 , 716
Varianza ,328 , 199 512
Minimo 3 3 3
Maximo 5 5 5

Nota: Cuestionario Aplicado en el mes de Julio 2018.

Se indica que de acuerdo a los descriptivos obtenidos el resultado nos evidencia
gue los datos se han comportado de manera normal y ayudan poder inferir
adecuadamente.
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Tabla 02

Variable Clima Organizacional.

Escala Frecuencia Porcentaje
Ocasionalmente 15 37,5
Frecuentemente 23 57,5
Muy Frecuentemente 2 50
Total 40 100,C

Nota: Cuestionario Aplicado en el mes de Julio 2018.

Figural
CLIMA ORGANIZACIONAL
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Ocasionalmente Frecuentemente Muy Frecuentemente

CLIMA ORGANIZACIONAL
Fuente: Tabla 2.

De acuerdo a la Tabla 2 y la figura 2, en la variable Clima Organizacional se
aprecia como resultados que el 57,50% de encuestados en Establecimiento de
salud Pachacutec esta en la escala frecuentemente, a diferencia de un 37,5%
gue es ocasionalmente y 5,0% muy frecuentemente se manifiesta el clima

organizacional.

69



Tabla 3

Dimensién Liderazgo

Escala Frecuencia Porcentaje

Ocasionalmente 1 2,5
Frecuentemente 31 775
Muy Frecuentemente 8 20,0
Total 40 100,C

Nota: Cuestionario Aplicado en el mes de Julio 2018

Figura 2.
LIDERAZGO
80
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Ocasion'almente Frecuentemente Muy Frecuentemente
LIDERAZGO

Fuente: Tabla 3.

De acuerdo a la variable Clima Organizacion en la Dimension Liderazgo se
aprecia que el 77,50% existe frecuentemente un liderazgo, a diferencia del
20,0% es muy frecuentemente un liderazgo para que finalmente existe 2,5% de

manera ocasionalmente.
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Tabla 4

Dimensién Motivacion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Ocasionalmente 17 42,5
Frecuentemente 17 42,5
Muy
Frecuentemente 6 150
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario Aplicado en el mes de Julio 2018

Figura 3.
MOTIVACION
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MOTIVACION

Fuente: Tabla 4.
De acuerdo a la tabla 4 los resultados demostraron que el 42,5% indicaron que

la motivacién esta en la escala frecuentemente, con un resultado parecido en la

escala ocasionalmente a diferencia del 15% en la escala muy frecuentemente.
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Tabla 5

Estadistica descriptiva del Nivel de Satisfaccion laboral que presentan los trabajadores
del Establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca -2018.

SATISFACCION CONDICIONES RELACIONES
LABORAL LABORALES INTERPERSONALES

N Valido 40 40 40

Perdidos 0 0 0
Media 3,43 3,68 3,70
Error estandar de la media ,094 ,090 ,082
Mediana 3,00 4,00 4,00
Desviacién estandar ,594 572 516
Varianza ,353 ,328 ,267
Minimo 3 3 3
Méaximo 5 5 5

Nota: Cuestionario Aplicado en el mes de Julio 2018
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Tabla 6

Nivel de Satisfaccion Laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
Ocasionalmente 25 62,5
Frecuentemente 13 32,5
Muy

Frecuentemente 2 >0
Total 40 100,C

Nota: Cuestionario Aplicado en el mes de Julio 2018

Figura. 4
SATISFACCION LABORAL
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Fuente: Tabla 6.

De acuerdo a los resultados encontrados en la tabla 6, Ocasionalmente el
62,50% estan con satisfaccion laboral a diferencia de un 32,50% que es

frecuentemente y el 5% muy frecuentemente.
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Tabla 7

Dimensién Condiciones Laborales

Escala Frecuencia Porcentaje
Ocasionalmente 15 37,5
Frecuentemente 23 57,5
Muy
Frecuentemente 2 S(
Total 40 100,C

Nota: Cuestionario Aplicado en el mes de Julio 2018

Figura 5
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Fuente: Tabla 7

De acuerdo a los resultados, en la tabla 7 se evidencia que en la dimension
condiciones laborales el 57,5% de encuestados sefialan que estan en la escala
frecuentemente, a diferencia del 37,50% que estan en ocasionalmente u 5% muy

frecuentemente.
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Tabla 8

Dimension Relaciones interpersonales.

Escala Frecuencia Porcentaje
Ocasionalmente 13 32,5
Frecuentemente 26 65,0
Muy Frecuentemente 1 2,5
Total 40 100,0

Nota: Cuestionario Aplicado en el mes de Julio 2018

Figura 6
RELACIONES INTERPERSONALES
60
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RELACIONES INTERPERSONALES
Fuente: Tabla 8

La tabla 8 evidencia en los encuestados que el 65,5% en las relaciones
interpersonales estan dentro de la escala frecuentemente, a diferencia del 32,5% en

la escala ocasionalmente y solamente el 2,50% en muy frecuentemente.
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Tabla 9

Resultados de las correlaciones con Spearman.

Clima laboral vs. Condiciones laborales.

Correlaciones

CLIMA CONDICIONES
ORGANIZACIONAL LABORALES
Rho de CLIMA Coeficiente de
416"
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion 1,000
Sig. (bilateral) ,008
N 40 40
CONDICIONES Coeficiente de
LABORALES correlacién 416 1,000
Sig. (bilateral) ,008
N 40 40
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
De acuerdo a resultados existe correlacién moderada entre las variables.
Tabla 10
Clima Vs. Relaciones interpersonales.
Correlaciones
CLIMA RELACIONES
ORGANIZACIONAL INTERPERSONALES

Rho de CLIMA

Spearman ORGANIZACIONAL

RELACIONES

INTERPERSONALES

Coeficiente de

*3

correlacion 1,000 ;549
Sig. (bilateral) 000
N 40 40
Coeficiente de _

correlacion 549 1,000
Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

De acuerdo a resultados existe correlacién moderada entre las variables.
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CONTRATASTACION DE LA HIPOTESIS:

Hi: Existe relacién directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

en el personal del Establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca 2018.

Ho: No existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el personal del establecimiento de salud Pachacutec de Cajamarca

2018.
Correlaciones
CLIMA SATISFACCION
ORGANIZACIONAL LABORAL
Rho de CLIMA Coeficiente de
. 480"
Spearman ORGANIZACIONAL correlacion 1,000 80
Sig. (bilateral) ,00z
N 40 4(
SATISFACCION Coeficiente de
4 *%
LABORAL correlacién 480 1,00¢
Sig. (bilateral) ,002
N 40 4(

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

Como el coeficiente Rho de Spearman es 0.480 y de acuerdo al baremo de

estimacién de la correlacion de Spearman, existe una correlacion positiva

moderada, Ademas el nivel de significancia es menor que 0.05, esto indica que,

si existe relacion entre las variables, luego podemos concluir que rechazamos la

hipotesis Nula y aceptamos la hipotesis del investigador.
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3.2. Discusién

La presente investigacion de acuerdo a la contrastacion de la hipotesis usando el
coeficiente Rho de Spearman es 0.480 y de acuerdo al baremo de estimacion de la
correlacién de Spearman, existe una correlacién positiva moderada, Ademas el
nivel de significancia es menor que 0.05, esto indica que, si existe relacion entre las
variables, luego podemos concluir que rechazamos la hipétesis Nula y aceptamos

la hipotesis del investigador.

Por otro lado, de acuerdo a los Objetivos planteados se aprecia que de acuerdo a
la Tabla 2 y la figura 2, en la variable Clima Organizacional se aprecia como
resultados que el 57,50% de encuestados en Establecimiento de salud Pachacutec
esta en la escala frecuentemente, a diferencia de un 37,5% que es ocasionalmente
y 5,0% muy frecuentemente se manifiesta el clima organizacional y de acuerdo a
las dimensiones de la variable Clima Organizacion en la Dimensién Liderazgo se
aprecia que el 77,50% existe frecuentemente un liderazgo, a diferencia del 20,0%
es muy frecuentemente un liderazgo para que finalmente existe 2,5% de manera
ocasionalmente. De acuerdo a la tabla 4 los resultados demostraron que el 42,5%
indicaron que la motivacion estd en la escala frecuentemente, con un resultado
parecido en la escala ocasionalmente a diferencia del 15% en la escala muy

frecuentemente.

Por otro lado, en los resultados encontrados en la tabla 6, Ocasionalmente el
62,50% estan con satisfaccion laboral a diferencia de un 32,50% que es
frecuentemente y el 5% muy frecuentemente y en sus dimensiones la tabla 7
evidencia que en la dimension condiciones laborales el 57,5% de encuestados
sefialan que estan en la escala frecuentemente, a diferencia del 37,50% que estan
en ocasionalmente u 5% muy frecuentemente. La tabla 8 evidencia en los
encuestados que el 65,5% en las relaciones interpersonales estan dentro de la
escala frecuentemente, a diferencia del 32,5% en la escala ocasionalmente y

solamente el 2,50% en muy frecuentemente.
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Las correlaciones encontradas entre el clima organizacional y las dimensiones
satisfaccion laboral del personal del Establecimiento de salud Pachacutec de
Cajamarca 2018 han sido de 0,416** y 0,549** evidenciandose una correlacion
positiva moderada de acuerdo a Rho de Spearman y una significancia de 0,00.

Evidenciando una relacion directa entre las variables de estudio.

Es necesario precisar que se concuerda totalmente con lo sefialado por Nufez
(2016) en la investigacion Influencia de la cultura y clima organizacional en la
satisfaccion de la atencion percibida por los usuarios de consulta externa del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo EsSalud, Arequipa, del afio
2015, establece como objetivo determinar establecer la influencia de la cultura y
clima organizacionales sobre la percepcién de la satisfaccion por la calidad de
atencion por los usuarios de consulta externa del Hospital Nacional Carlos Alberto
Seguin Escobedo Es Salud, durante el afio 2015, cuya metodologia aplicada fue
una investigacion explicativa; estableciendo los resultados siguientes en los
usuarios, hubo una buena percepcion acerca de todas las dimensiones de
satisfaccion, siendo ésta mala en solo 4,44%, regular en 15,56%, y buena en 80%.
La relacion entre la satisfacciéon y la cultura y clima organizacional fue moderada
(coeficiente de contingencia > 0,20).

La que concluye en La cultura organizacional influye directamente en la percepcion de
satisfaccion con la atencion en los usuarios de consulta externa del Hospital Nacional
Carlos Alberto Seguin Escobedo EsSalud en el 2015, donde la presente investigacion

también sefiala una relacion positiva moderada entre las variables.

Totalmente concordamos con Reyna (2017) en la investigacion “Justicia
organizacional y la cultura organizacional de las enfermeras del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza de Lima”, del afo 2017, establece como objetivo determinar
establecer la relacion entre la justicia organizacional y la cultura organizacional de
las enfermeras del hospital nacional Arzobispo Loayza 2017, cuya metodologia
aplicada fue el enfoque cuantitativo; estableciendo los resultados siguientes en la
tabla 12 y figura 7, los encuestados percibieron que, el 44.9% presentan un nivel

baja, el 39.4% presentan nivel media y el 15.7% presenta un nivel de alta cultura
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organizacional y concluye en existe relacion significativa entre la justicia
procedimental y la cultura organizacional de las enfermeras del hospital nacional
Arzobispo Loayza 2017; puesto que el nivel de significancia calculada es p < .05y
el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman tiene un valor de ,698 siendo una
correlacion moderada, toda vez que la presente tiene los mismos resultados y con

la misma estadistica inferencia.

Parcialmente se puede inferir con lo sefialado por Inoguchi (2015) en la
investigacion Diagnoéstico de la cultura organizacional de los trabajadores del
hospital “Augusto B. Leguia”’, Rimac, del afio 2014, establece como objetivo
determinar describir el nivel de cultura organizacional de los trabajadores antiguos
y nuevos del hospital PNP. “Augusto B. Leguia”, distrito del Rimac, afno 2014, cuya
metodologia aplicada fue disefio de investigacion descriptivo, no experimental y
transversal; estableciendo los resultados siguientes los niveles de cultura
organizacional establecidos fueron cuatro: muy débil, débil, fuerte y muy fuerte toda
vez que la conclusion a la que llega en el hospital PNP. “Augusto B. Leguia”, los
trabajadores antiguos tienen un nivel de cultura organizacional fuerte y los
trabajadores nuevos tienen un nivel de cultura organizacional débil es un poco

diferente a la nuestra.

Por su lado lo expresado por Cohara (2014), en su investigacion: “Relacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral en la empresa almapo srl del distrito de castilla,
provincia de Piura, departamento de Piura — 2014”. Tiene por objetivo tiene como
objetivo principal determinar la relaciébn entre el Clima Organizacional vy la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la empresa Almapo SRL del distrito de
Castilla, provincia de Piura, departamento de Piura y que uso una metodologia
deductivo, inductivo y descriptivo y un disefio no experimental. Finalmente se
concluyé y recomendd que existe una estrecha relacién de la variable clima
organizacional y satisfaccion laboral asimismo se validaron las hipétesis alternas
gue afirma esta relacion segun los objetivos planteados, se concuerda parcialmente

por la forma de la metodologia usada.
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Parcialmente por la forma de cémo se ha inferido se comparte los resultados de
Tirado (2017), en la tesis Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Betoscar Servis EIRL de la ciudad de
Cajamarca — 2016, teniendo como objetivo Determinar y analizar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Betoscar Servis EIRL de la ciudad de Cajamarca — 2016, utilizando una metodologia
de estudio de disefio no experimental — transversal, debido a que los datos se
tomaron en un periodo especifico (2016). Obteniendo los resultados de chi
cuadrada confirman tal relacion con una confiabilidad del 95 por ciento, en la tabla
de la distribucién chi-cuadrado con 4 grados de libertad (r=3, c=3), entonces: (r-1)(c-
1)=4) se obtiene un valor tabular o tedrico de 9.49, por lo tanto, la estadistica de
trabajo T = 11.259 cae en la zona de rechazo de la hipotesis nula, y se acepta la
H1. Concluyendo asi que existe relacién o asociacion o correlacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, el pvalue = 0.024. (menor al valor

alfa = a= 0.05) que corrobora la decision tomada.
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Capitulo IV. Conclusiones.

1 EI Clima organizacional en el Establecimiento de salud Pachacutec, de
Cajamarca de acuerdo a lo observado en la Tabla 02, nos evidencia un nivel
de frecuentemente o nivel medio, es decir que esta dentro de los estandares

de cumplimiento y que seria necesario mejorarlos.

2. Por su parte la satisfaccion Laboral en el Establecimiento de salud
Pachacutec, de Cajamarca se ubica en los niveles de ocasionalmente o
dentro del nivel bajo, lo que implica que es necesario tomar previsiones y
hacer alguna propuesta para mejorar el nivel de satisfaccion de los usuarios
y los clientes internos de la organizacidon para una mejora constante y

continua en ella.

3. Asi mismo, cuando hablamos de la correlacion entre la variable Clima
Organizacional y la Dimension Condiciones Laborales hay una correlacion
significativa con dos colas en el nivel de 0,01, con un valor de 0,416;
indicando ademas que el p=0.000, donde se rechaza al Hipoétesis nula y se
acepta la Hipdtesis de investigacion, existiendo una correlacion entre las
variables, por lo que, la satisfaccién laboral es muy importante para que se

dé un buen clima.

4. Por otro lado, se evidencia que entre la variable Clima Organizacional
Laboral y la Dimension relaciones interpersonales hay una correlaciéon
significativa con dos colas, con un valor del 0,549, Indicado que p=0,001,
donde se rechaza al Hipotesis nula y se acepta la Hipétesis de investigacion,

existiendo una correlacion entre las variables.

5 En relacion a cada una de las Dimensiones de clima organizacional y la
satisfaccion laboral, se llegoé a la conclusion que existe una relacion positiva
moderada entre ellas, lo que determina que es importante atacar y buscar

mecanismos de mejora en cada una de ellos para poder proponer mejorarla
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satisfaccion laboral de los colaboradores en el Establecimiento de salud

Pachacutec, de Cajamarca

Se ha realizado una propuesta de un Plan de Mejora para mejorar la
satisfaccion laboral a partir de un mejor clima laboral tomando en cuenta a

las teorias de Elton Mayo y la de Maslow.

83



RECOMENDACIONES

1. Alas Autoridades del Establecimiento de salud Pachacutec, a tomar en cuenta
cada uno de los resultados de la presente investigacion para proponer

alternativas de mejorar en la satisfaccion laboral.

2. A la Oficina de Recursos Humanos del Establecimiento de salud Pachacutec a
implementar el Plan de propuesta de mejora adjunta en la presente

investigacion, tomando en cuenta a Elton Mayo y Maslow, principalmente.

3. Al Director de Recursos Humanos del Establecimiento de salud Pachacutec a
generar una reingenieria de los procesos, donde los implicados que dan soporte
al servicio, sean conscientes del rol que cumplen y sobre todo de las exigencias
gue demanda el puesto que ocupan; es necesario que las acciones se basen en
la organizacién y en la planificacion de las acciones, buscando en ello la
satisfaccion del trabajo que se realiza y sobre la motivacion que debe ser el rol
fundamental que anime el trabajo diario. La iniciativa personal debe dar paso a
la articulacion del equipo que desea desarrollar acciones en miras del

crecimiento organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Las preguntas de este cuestionario describen conductas o condiciones que ocurren
dentro de la organizacion de una organizacion. Por favor indique cual de éstas
describen las caracteristicas de su organizacién. Por favor, no evalle la conducta
descrita en términos de “buena” o “mala”, pero Iéala cuidadosamente y respondala
en términos de cuén bien se aplica a lo que sucede en su organizacion de acuerdo
a las escalas que se muestran. El propdsito de esta encuesta es obtener una
descripcion precisa de las diferentes formas en que los colaboradores se conducen
y de las variadas condiciones bajo las que trabajan en la organizacion. Después
gue haya respondido el cuestionario, examinaremos las conductas o condiciones
descritas y podremos establecer el estado del clima organizacional en su

organizacion.

Escriba dentro del paréntesis el nUmero que corresponda a la descripcion.

N° ESCALA DESCRPTIVA
1 Ocasionalmente
2 Frecuentemente

3 Muy Frecuentemente

PREGUNTA

ESCALA

123

Su jefe inmediato es agradable y educado en el trato con
sus subordinados.

Considera que su jefe inmediato es autoritario.

Piensa que su jefe inmediato tiene favoritismos entre
sus subordinados

Su jefe inmediato conoce o domina el trabajo que Ud. realiza.

Considera que su jefe inmediato es objetivo en sus juicios
y planteamientos.
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Considera que su jefe inmediato es sereno y tranquilo en la
toma de decisiones.

6
Su jefe inmediato asume toda la responsabilidad de la toma
; de decisiones.
Considera que su jefe soluciona los problemas de
8 manera constructiva.
Se estimula la creatividad y la iniciativa en la préactica cotidiana.
9
Considera que su remuneracion esté acorde con el trabajo
gue realiza.
10
Recibe alguna comision cuando cumple una meta.
11
Considera que la institucion en la que labora le brinda un plan
12 de salud eficiente para usted y su familia.
Se siente cémodo con el horario de trabajo.
13
Cree que trabajando con empefio tiene posibilidades de
" progreso en la institucion.
Se estimula y se apoya la capacitacion en los trabajadores de
su institucion.
15
Ha recibido alguna vez un reconocimiento por hacer bien
su trabajo.
16
Alguien en la institucion aliente su desarrollo.
17
Se siente a gusto con el trabajo que hace
18
Cuenta con el mobiliario adecuado para realizar su trabajo.
19
El ambiente en el que labora se encuentra
20 adecuadamente iluminado.
Tiene molestias atribuibles a la calidad del medio ambiente interior.
1 (aire viciado, malos olores, polvo, limpieza, etc.).
Considera que son favorables las supervisiones para
su institucion.
22
Esté de acuerdo con la frecuencia con que lo supervisan.
23
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Su jefe es tolerante con sus errores cuando lo supervisan

24
Considera que tiene estabilidad laboral.
25
Se siente conforme con las prestaciones de seguridad social.
26
Esta conforme con la cantidad de trabajo que tiene.
27
Considera que existe una buena comunicacién entre el
28 personal de la institucion.
Considera que el personal de la institucién se comunica a
todo nivel.
29
La informacién que usted brinda es importante.
30
En su Institucion se siguen las reglas establecidas para
31 desarrollar sus actividades
Ud. Y sus comparieros esperan su turno para intervenir en
la platica.
32
Evitan hacer burlas a sus compafieros.
33
Se siente orgulloso del trabajo que realiza.
34
Considera que los usuarios de la institucidn se sienten
35 conformes con su trabajo.
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Anexo 2

PROPUESTA DE CLIMA Y SATISFACCION LABORAL.

INFORMACION GENERAL.

Dicho trabajo tiene como objetivo proponer una propuesta para mejor el clima'y
satisfaccion laboral basado en la gestion de la satisfaccién laboral de los
Colaboradores.

1. PRESENTACION

Es necesario que cuente la empresa con herramientas necesarias asi como ,
fortalecer la identificacion de los trabajadores con la empresa mediante el
reconocimiento de logros de objetivos por cada uno de ellos y del equipo, dar al
empleado la seguridad para el desempefio de sus diferentes actividades
laborables de una forma confiable manteniendo asi en un porcentaje minimo de
incidentes laborales, mantener confianza y comunicacion entre el jefe y el
colaborador en la delegacion de sus tares, trabajo en equipo y por otro lado
también mantener un ambiente fisico en buen estado para que el trabajador se

sienta comodo en su lugar de trabajo.

Esta propuesta esta estructurada de la siguiente manera en un reconocimiento
y logro de objetivos de los trabajadores, en una comunicacion eficiente, un
adecuado ambiente fisico y seguridad, esta propuesta va dirigida a todos los
trabajadores que desempefian sus actividades en la organizaciéon y se va a
realizar mediante capacitaciones, charlas, reuniones, entre otros en los

trabajadores.

Lo que se pretende lograr con dicha propuesta contar las organizaciones con
un personal mas eficiente, apto y capacitado para llevar a cabo sus actividades

en beneficio para la empresa.
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2. CONCEPTUALIZACION DE LA PROPUESTA
El clima organizacional se describe al ambiente que se genera y se mantiene
en la empresa, los estados de &nimos y como estas variables afectan el

desempeifio de los trabajadores.

Luego de realizar la medicién del clima de la empresa y se analiza dichos
resultados obtenidos, el principal objetivo serd la propuesta de mejora para
obtener resultados positivos.

Duran (2005), en su articulo Mejores empresas para trabajar: la importancia del
clima organizacional en el éxito de las empresas; menciona como el clima
organizacional es evaluado para determinar si la empresa es un buen empleador.
En dicho articulo Duran indica que las mejores empresas donde trabajar, son
también las mejores empresas en donde invertir, en atencion a que son casi el doble
mas rentable que el resto de las compaifiias, en conclusién a su observacién sefiala

que “ La alegria se contagia y es una buena inversion”,

De acuerdo a la conclusion de Duran, la propuesta anteriormente descrita de un
programa para mejor el clima organizacional de la empresa en el ambito de
produccion. Se espera que esta propuesta resuelva las dificultades
evidenciadas, asi como sea una eficaz herramienta para fortalecer el ambiente

positivo de la organizacion.

La propuesta anteriormente mencionada tiene por finalidad desarrollar lograr de
una manera mas eficiente el desempefio de sus trabajadores durante la realizacion

de las diferentes actividades laborales en beneficio para la empresa.

04. OBJETIVOS.

3.1. OBJETIVO GENERAL

e Promover a la empresa herramientas necesarias para mejorar el climay
desempeiio organizacional.
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3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Reforzar la identificacion de los trabajadores con la empresa mediante los
logros individuales y de equipo.

e Fortalecer el trabajo en equipo de tal manera que las tareas sedesarrollen
de una manera eficiente por parte de los trabajadores.

e Mantener una buena comunicacion de forma Optima para que los
trabajadores se enteren de todas las actividades que estd realizando la
empresa.

e Crear ambiente de confianza entre el jefe y colaborador para ladelegacion
de sus tareas.

e Mantener un ambiente fisico en buenas condiciones ya que el trabajador se
sienta comodo con sus labores.

e Brindar al trabajador la seguridad necesaria para realizar sus tareas dela
empresa,

Justificacion:

Las grandes empresas en la actualidad se hacen mas competitivas dentro de
su ambito y cada vez adoptan mas estrategias al fin de garantizar el éxito.

La presente estrategia puede justificarse desde diversas perspectivas: desde el
plano tedrico, el trabajo serd un gran aporte al tema del clima y desempefio
laboral, debido a la fuente de trascendencia que nos habla a través del tiempo

y técnica que contribuird a un mayor conocimiento sobre las variables.

Desde la perspectiva metodoldgica, la propuesta ofrece técnicas de evolucién y
diagnostico a través de pruebas adecuadas validas y confiables; del mismo
modo, el trabajo resulta importante porque puede ser una antesala de nuevas
investigaciones para desarrollar programas experimentales que permitan
verificar cambios sustanciales del clima y desempefio laboral luego de
experiencias vivenciales, en grupos cuyas caracteristicas sean similares a los

de este trabajo.
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Esta investigacion beneficiara a los sujetos de estudio, porque permitir4 que sea
de conocimiento de la sociedad Cajamarquina aspectos permitentes referidos
desempefio de los trabajadores. De esta manera se podran adoptar medidas de
prevencion ante la aparicion de distintos conflictos emocionales ligados a ambas

variables de estudio.

Asimismo, a partir de esta investigacion se pueden promover programas de
orientacion y consejeria en las empresas de transporte urbano de manera que
existan mejores medidas de prevencion e intervencion ante la presencia de
problemas y conflictos desemperio laboral en los conductores y cobradores de las

empresas de Transporte de servicio urbano de la comunidad Cajamarquina.

FUNDAMENTACION TEORICA. (TEORIAS. VALORES Y PRINCIPIOS DE LA
PROPUESTA)

La fundamentacioén teorica se basa en la teoria de Duran nos dice importancia del
clima organizacional en el éxito de las empresas durante los tiempos hasta la

actualidad.

Con respecto a los valores de dicha propuesta es la responsabilidad, la sensibilidad
y la honestidad.

En cuanto a los principios que esta propuesta promueve la innovacion, calidad del

servicio.

ESTRUCTURA

En la mayoria de las empresas uno de los problemas es la falta de reconocimiento en
el logro de sus objetivos es originado muchas veces por falta de recursos disponibles
ya que se puede resolver con la propuesta llevando a cabo reuniones en los cuales se

trate de los logros y fracasos del departamento, también mantener
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una comunicacion jefe- colaborador de una manera abierta a fin de establecer

objetivos claros y factibles.

Otros de los problemas es la falta de trabajo en equipo esto es originado por la
falta de interrelaciones con los demas y no se sienten motivados por ello, para
resolver la propuesta contribuye con lo siguiente, fortalecer la identificacion al
trabajador con su departamento haciendo participe de cada actividad y también
haciéndole participe con su equipo de trabajo actividades recreativas a parte de

sus tareas laborales.

La falta de comunicacion es uno de los problemas que es originado porque los
trabajadores no son escuchados, sienten la percepcién que no son tomados en cuenta
esta deficiencia afecta la confianza y dar opiniones para resolver esto la propuesta
dice que el gerente general debe de establecer politicas de informacién donde los

trabajadores sera el medio de establecer comunicacion con la empresa.

El ambiente fisico es inadecuado ya que la mayoria de las empresas no cuentan
con una renovacion de infraestructura para ello la estrategia esta destinada en
revisar de vez en cuando la infraestructura que cuenta la empresa por ejemplo la

ventilacion, iluminacion entre otros aspectos.

La falta de seguridad este problema es originado por la deficiencia en el area de
capacitaciones al trabajador en el aspecto de seguridad industrial para ello
contribuira la propuesta contratar dichos servicios de una empresa de seguridad

industrial y que sea evaluado profesionalmente.
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ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR LA PROPUESTA

- Elaboracion de una ruta metodoldgica, precisando el nUmero de actividades, el tiempo, materiales a utilizar y los resultados aobtener.

competencia CONTENIDOS MATERIALES TIEMPO FECHA
(SALE DEL
DIAGNOSTICO)
Reconocimiento y logro| En la mayoria de los casos
Competencias de objetivos se esta reconociendo |elEs necesario contar| Dos horas
laborales logro de los objetivos con un cuaderno
Trabajo en equipo Muchas veces no  sd
promueve el trabajo enNinguno en adicional g
equipo los utilizados entareaq Tres horas
diarias
Buena comunicacion
Los que muchas veces no [flateriales dgq Cinco horas
hay comunicacion desecho
seguridad La mayoria de lo| Equipos de seguridad
trabajadores opinan que la € higiene Cinco horas

falta de seguridad
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La mayoria de log Todos aguellos
trabajadores  estan el utensilios necesarios| Cuatro horas

descuerdo para reforzar Ig
Ambiente fisico

calidad

Actividad de aprendizaje — Talleres



EVALUACION DE LA PROPUESTA.

La propuesta detallada anteriormente sera facil de llevar a cabo por la parte de los
trabajadores de la empresa ya que es muy importante para que sean eficiente tanto

la empresa como sus trabajadores.
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Anexo 3

VALIDACION DE ENCUENSTAS POR EXPERTOS

ESCUELA DE POSTGRADO

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L ?fFERENCIA A\\OEA L '\\Z( 6\)@\‘,? 2.

1.2.
1.3.
1.4.
1.5.
1.6.
g s

1. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
NO

EVIDENCIAS VALORACION
4 (3 |2 (110

Pertinencia de indicadores

Formulado con lenguaje apropiado

Adecuado para los sujetos en estudio

Facilita la prueba de hipétesis

Suficiencia para medir la variable

Facilita la interpretacion del instrumento

Acorde al avance de la ciencia y

tecnologia

Expresado en hechos perceptibles

Tiene secuencia l6gica

Basado en aspectos tedéricos . 4
Total

NO O W[N| -
A A XK =] @

XA

—
ol

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = ..............

L. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Nombre y Apellido
Firma del Experto
Dul 266€9/139 ,
Dy. Alber 'H( /‘ija,f[ar Guevara
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ESCUELA DE POSTGRADO

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L. REFERENCIA

1.1. Experto: /g«i./}“’*‘ =
1.2. Especialidad: .... cecs

1.3. Cargo actual: .....

1.4. Grado académico: .. /H#% 22 ST senesusonappursasasgasunasiessasnins
MWNWM#Q%’W%%

1.6. Tipo de instrumento: e

1.5. Institucion: ......

1.7.  Lugary fecha: ..4obe.. decarecsbe, BT mmreererrererinenn
L. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
No
EVIDENCIAS VALORACION
5|4 3 |2 |1
1 | Pertinencia de indicadores s
2 | Formulado con lenguaje apropiado o
3 | Adecuado para los sujetos en estudio %
4 | Facilita la prueba de hipétesis x|
5 | Suficiencia para medir la variable b
6 | Facilita la interpretacion del instrumento »
7 | Acorde al avance de la ciencia y
tecnologia x
8 | Expresado en hechos perceptibles »
9 | Tiene secuencia légica Yo
10 | Basado en aspectos tedricos >
Total '24 /Z
Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = .34
1. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES . )
i Petloslo., oo o foe. 2B Mo, lrsgelen. Yo o

oe R ORI CRALEEZ
piss fole. 21 En. Jocraes. Ptk O

2.7, Wedorl P (Jerz2. g,

Firma del Experto

o3t B ke Baopor

102



ESCUELA DE POSTGRADO

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I REFERENCIA \_LM
C:\\o\ Q\M\'m \\(‘Jﬂuc S,

1.1.  Experto: ..ot 000 {\ .................................................
12. Especialidad: ... \ESSNISS
1.3. Cargo actual: ..... Dotevke A} T
1.4. Grado académico: .... 05 ot

1.5. Institucién: ‘h 2 )

1.6.  Tipo de instrumento: ... Lo o i)
1.7. Lugary fecha: ........[8 } 9.\.2\.9,...?.\9!‘.*.?.: ......................................

Il TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
NO

ALORACION
3 2|10

EVIDENCIAS

\

4

Pertinencia de indicadores A

Formulado con lenguaje apropiado ¥
Adecuado para los sujetos en estudio ¥ [

X

£

+

Y

Facilita la prueba de hipoétesis

Suficiencia para medir la variable

Facilita la interpretacion del instrumento
Acorde al avance de la ciencia y
tecnologia

Expresado en hechos perceptibles

Tiene secuencia légica

Basado en aspectos tedricos

N OB W=

Slele
| AP

Total

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = ......cceeeu.

. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Nombre y ellido

Firma del Experto ,
M.Qs . cartes ENRIDUE ponEND HUAMAN
BNT 26644699
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ANEXO 4

S5} ESCUELA D
\l POST GRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Alex Miguel Hernandez Torres, Asesor del curso de desarrollo del
trabajo de investigacion y revisor de la tesis de las estudiantes, Br. Chugquilin
Huaman, Liz Evelin y Br. Soto Rabanal, Martha Elizabeth, titulada: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL ESTABLECIMIENTO
DE SALUD PACHACUTEC — CAJAMARCA 2018, constato que la misma tiene
un indice de similitud de 20 % verificable en el reporte de originalidad del

programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la

Universidad César Vallejo.

Chiclayo, agosto de 2018

Dr. Alex Miguel Hernandez Torres
DNI: 26697122

CAMPUS CHICLAYO
Carretera Pimentel km. 3.5.
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ANEXO 6

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL
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