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RESUMEN

La presente investigacion tiene como propoésito determinar el Clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal de salud del Puesto de Salud Collazos, Ica
junio 2018.

La investigacion es de tipo no experimental y disefio descriptivo correlacional, con
una poblacibn muestral de 50 trabajadores. Se consideré para la muestra la
misma cantidad de la poblacién, empleando el muestreo no probabilistico. Para la
recoleccion de los datos se aplicé la técnica de la encuesta y su instrumento el
Cuestionario sobre clima organizacional y el Cuestionario sobre satisfaccion

laboral.

De los resultados obtenidos se ha logrado determinar que el clima organizacional
influye significativamente en 54,02% en el comportamiento de la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Red de Salud de Ica, 2016. También se ha
obtenido como resultado un coeficiente de Rho Spearman rs= 0,735 que indica

una relacion de asociacion directa entre las variables de estudio.

Palabras Clave: Clima organizacional y satisfaccion laboral.



ABSTRACT

This research aims to determine the influence of organizational climate on job
satisfaction of workers Ica Health Network, 2016.

The research is correlational descriptive with a sample population of 50 workers
Health Network Ica. The sample was considered for the same amount of people
using non-probability sampling. For data collection the survey technique and
instrument Questionnaire on organizational climate and job satisfaction

guestionnaire was applied.

From the results it has been determined that the organizational climate 54.02%
significantly influences the behavior of job satisfaction of workers Health Network
Ica, 2016. It has also been obtained as a result a coefficient of Spearman Rho rs =

0.735 indicating a direct relationship of association between the study variables.

Keywords: Organizational climate and job satisfaction.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En la actualidad el fendmeno de la satisfaccion laboral adquiere una vital
importancia para el desarrollo de las organizaciones productivas y de servicios
y de la humanidad en general. Resulta evidente que es necesario combinar las
nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la eficacia, eficiencia y
efectividad en las organizaciones del siglo XXI, que tienen como objetivo no
solo mejorar la productividad o la calidad de los servicios, sino también lograr la

satisfaccion laboral X

En la comunidad cientifica, existe consenso en sefalar que la satisfaccion
laboral es la actitud que asume la persona ante su trabajo y que se refleja en
actitudes, sentimientos, estados de animo y comportamientos en relacion a su

actividad laboral.

Robbins S. (2004), la define como el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores

casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar

una u otra expresion indistintamente. 2

Si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente a las
exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha no sera capaz de
realizar su labor con eficiencia y calidad. Ademas, la insatisfaccion laboral se

refleja en todas la esferas de la vida del trabajador.

El interés por el estudio de la satisfaccién de los trabajadores en la labor que
desempefian se enmarca en los albores de la Psicologia de las Organizaciones

como disciplina cientifica.

Una de las propuestas teoricas explicativas de la satisfaccion laboral es la

teoria de los dos factores o teoria bifactorial de la satisfaccion. 3
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Herzberg, F. (1966), considerd la existencia de dos géneros de agentes
laborales: los extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros se refieren a las
condiciones de trabajo en el mas amplio sentido e incluyen aspectos como: el
salario, las politicas de la organizacién y la seguridad en el trabajo. Los agentes
intrinsecos se refieren a los factores que representan la esencia misma de la

actividad laboral e incluyen elementos como: el contenido del trabajo, la

responsabilidad y el Iogro.3

Con respecto al clima organizacional se entiende el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que
componen la organizacion empresarial y que influyen sobre su conducta. La
importancia del conocimiento del clima organizacional se basa en la influencia
gue este ejerce sobre la comportamiento de los trabajadores, siendo
fundamental su diagndstico para el disefio de instrumentos de gestion
empresarial. Es evidente que la existencia de un adecuado u Optimo clima
organizacional repercutird positivamente en el desempefo del trabajador y de
la empresa en general. Por consiguiente, consideramos que un adecuado clima
organizacional influird directamente sobre la gestion de la empresa vy, por tanto,

en la satisfaccion laboral y de sus clientes.

De acuerdo con las tendencias actuales de la gestion de las empresas u
organizaciones del siglo XXI, el problema de la satisfaccion laboral, es una
variable muy importante, porque esta asociado a la misma productividad. Del
mismo modo, la insatisfaccion laboral, es muy perjudicial para la empresa, por
lo que se han aplicado diversas estrategias organizacionales para evitar. Asi,
por un largo tiempo, las empresas recompensaban a los empleados y a sus
unidades sobre la base del desempefio financiero, es decir cuando habia
utilidades, los trabajadores recibian alguna bonificacion. Pero actualmente el
interés por consolidar la satisfaccion laboral, ha generado muchas firmas de
reconocimiento y recompensan a sus empleados y areas de acuerdo con el

cumplimiento de las metas y desempefios.

13



En el caso del Perd, en los ultimos afios, la satisfaccion laboral de los
trabajadores del sector salud, no ha sido positiva, por el contrario, han
manifestado grandes desacuerdos por la gestion de este sector y han
materializado varias huelgas nacionales, algunos de los cuales esta aun
pendiente de solucién. Entre las motivaciones de estas insatisfacciones se han
indicado una gestion de salud no democrética y verticalista, bajos sueldos, falta

de recursos suficientes para una labor eficiente, entre algunas causas.

En el &mbito de la red de salud de Ica, que es el ambito de estudio, se observa
también que una mayoria de los trabajadores muestran su insatisfaccion
laboral. Prueba de ello, no solo han participado activamente de numerosas
movilizaciones en contextos de huelga nacional, sino también personalmente

expresan su descontento con su salario y condiciones de trabajo.

Esta situacion de insatisfaccion laboral estd asociada a multiples factores, y

uno de estos factores es el clima organizacional.

Es teniendo en cuenta esta situacion que se plantea como problema de
investigacion “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de

trabajadores de la red de salud de Ica, 2016”.

En efecto, desde el afio 2008 el Ministerio de Salud se ha preocupado por
considerar al clima organizacional como una variable indispensable para
fortalecer la satisfaccion laboral de los trabajadores e incrementar la calidad de
atencion con la consiguiente mejora del porcentaje de satisfaccion del usuario
externo. El Ministerio de Salud ha basado su diagndstico e intervencion en la
propuesta conceptual de Rodriguez quien lo define al clima organizacional
como el conjunto de percepciones que los integrantes de una organizacion
comparten respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se desarrolla, las

relaciones interpersonales que se establecen en él y la normatividad formal e

informal que afecta dicho trabajo (Ministerio de Salud, 2001). 4

El clima organizacional, segun Mejia, B. (2006), es el conjunto de situaciones
internas que producen satisfaccion y motivacion en el personal, tales como el

respeto, la comunicacion, el reconocimiento a la labor desempefiada, la
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armonia, la colaboracion, el sentido de crecimiento e integracion, los cuales

son de vital importancia para el desarrollo de los procesos.5

Pero a su vez, el clima organizacional negativo, esta asociado a otros factores
recurrentes en las redes de salud como son las limitaciones serias en la
constitucion y desarrollo de las redes y micro redes de salud, organizacion
centralizada y desarticulada, generando un accionar pasivo, dependiente y
burocratico a nivel de los centros de salud, gestion centrado en el manejo de
los recursos y no hacia el logro de resultados, escasa autonomia en los niveles
locales para responder a las necesidades especificas y para gestionar las
operaciones, deficiencias significativas en los sistemas de gestion: Logistica,
Mantenimiento de equipos e infraestructura, Informacion deficiente, recursos

limitados, planificacion deficiente, falta de recursos humanos.

Este clima organizacional, genera en los trabajadores una insatisfaccion

laboral, tal como se pretende evidenciar en este trabajo de investigacion.
1.2. Trabajos previos

El presente trabajo de investigacion considera como antecedentes a tesis que
antecedieron acerca de las variables de estudios realizados en diferentes
contextos: internacional, nacional, regional y local; relacionados con las
variables de estudio; los mismos que constituyen el soporte tedrico de la
investigacion y permiten tener una mejor claridad y comprension del problema

de investigacion; dichos antecedentes se presentan a continuacion:

A nivel internacional: Cortés, N. (2009). Con su tesis titulada: Diagndstico del
clima organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachén”. Xalapa, Ver., 2009. (Tesis
de Maestria) Universidad Veracruzana; Xalapa — México. Investigacion de tipo
descriptiva; el universo de estudio se compuso por 880 trabajadores del

hospital. El tesista sefiala las siguientes conclusiones: Que existe preocupacion
de los directivos para la comprension del trabajo por parte del personal; que la
distribucion del trabajo es organizada. Que existe preocupacion por el prestigio
del hospital, respeto en trato con los usuarios y defienden la imagen del
servicio. Existe apatia por propuesta para el mejoramiento de la calidad del

trabajo. No existe flujo de informacidn ya que esta se encuentra concentrada en

pocos grupos, limitando el desarrollo de las metas comunes.®



Galvez, R. (2015). Con su tesis titulada: Elementos que influyen en el clima
organizacional del personal de un Hospital Privado ubicado en la Cabecera
Departamental de Zacapa. Universidad Rafael Landiver; Zacapa — Guatemala.
La investigacion es de tipo descriptiva; la poblaciéon estuvo compuesta por 30
trabajadores y la muestra qued6 conformada por la totalidad de la poblacion;
para la recoleccion de datos se aplicé cuestionarios. El tesista sefala las
siguientes conclusiones: Los elementos que influyen en el clima organizacional
de los colaboradores son si el trabajo llena todas sus necesidades, si tienen
organizado su trabajo, sentirse orgulloso del trabajo que realiza dentro del
Hospital, una relacion agradable con sus demas compafieros, la comunicacion
interna dentro de su area de trabajo, incentivos y recompensas que puedan
cumplir todas sus necesidades para que sean unas mejores personas y
empleados dentro del mismo. Se logro determinar que la satisfaccion laboral de
los colaboradores del Hospital Privado ubicado en la cabecera departamental
de Zacapa se considera participativo por la ponderacion otorgada por los
sujetos de estudio. Se puede concluir que el indicador de motivacion se
encuentra en un nivel desfavorable ya que los colaboradores consideran que

podria mejorar a través de actividades recreativas, felicitaciones e incentivos

por parte de la empresa.7

Navarro, E. (2008). Con su tesis titulada: Aportacion al estudio de la
satisfaccion laboral de los profesionales técnicos del sector de la construccion:
una aplicacion cualitativa en la comunidad Valenciana. (Tesis Doctoral)
Universidad Politécnica de Valencia; Valencia — Espafia. El tesista sefiala las
siguientes conclusiones: Existe una considerable falta de conexion entre las
disciplinas que han estudiado a los trabajadores de la construccién y su
satisfaccion laboral: la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, la
Sociologia del Trabajo, la Historia y la Gestion y Direccion de la construccion.
De hecho, los autores de las distintas areas de conocimiento apenas se citan

entre si, mostrando ser compartimentos estancos, de forma que no se puede

16



hablar de interdisciplinariedad. Los profesionales de la construccidon
entrevistados se muestran satisfechos con su trabajo en el sector de la
construccion, disfrutan del mismo y describen globalmente su experiencia

laboral en términos positivos. De hecho, los cinco descriptores del trabajo mas

repetidos son: variado, estresante, divertido, satisfactorio e interesante.®

A nivel nacional: Pelaes, O. (2010). Con su tesis titulada: Relacion entre clima
organizacional y satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefénicos. (Tesis Doctoral) Universidad Nacional Mayor de San Marcos; Lima

— Peru. La investigacién es de tipo descriptivo — explicativa con un disefio
descriptivo correlacional; la muestra estuvo conformada por 200 empleados;
para la recoleccion de datos se aplico una escala de clima organizacional y un
cuestionario sobre satisfaccion del cliente. El tesista sefala las siguientes
conclusiones: Se comprobo la Hipotesis Especifica 1 que planteaba que existe
relacion directa entre el clima organizacional (Area de Relaciones
Interpersonales) y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Pera.
La correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0.64. A medida que
mejoran las relaciones interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion
del cliente. Se comprobo la Hipotesis Especifica 2 que planteaba que existe
relacion directa entre el clima organizacional (Area de Estilo de Direccién) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.81. A medida que mejora el estilo
de direccion democratico y participativo mejora correlativamente la satisfaccion
del cliente. Se comprob6 la Hipotesis Especifica 3 que planteaba que existe
relacion directa entre el clima organizacional (Area de Sentido de Pertenencia)
y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.62. A medida que se incrementa el

sentido de pertenencia a la empresa mejora correlativamente la satisfaccion del

cIiente.9

Alfaro, R., Leyton, S., Meza, A., Saénz, |. (2012). Con su tesis titulada:
Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
Municipalidades. (Tesis de Maestria) Pontificia Universidad Catdlica del Per;

Lima — Peru. La investigacion es de tipo no experimental transeccional
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descriptivo y correlacional; la poblacion de estudio estuvo conformada por los
trabajadores dependientes de la Municipalidad A de la Provincia Constitucional
del Callao, y de las municipalidades B y C de Lima Metropolitana. El tesista
sefiala las siguientes conclusiones: Los niveles de satisfaccion laboral medio
reportados por los trabajadores de las tres municipalidades analizadas se
pueden considerar Promedio, lo que indicaria que hay posibilidades de mejoria.
No existen diferencias significativas en el reporte del nivel de satisfaccion
laboral medio de los trabajadores de cada una de las tres municipalidades
analizadas. Esto podria deberse a que, en general, ellas tienen marcos
comunes como son: (a) la municipalidad distrital tiene con estructuras
organizacionales bien definidas y semejantes por ley, (b) la normativa que las

rige y que impacta en las relaciones laborales es la misma, y (c) tienen una

cercana ubicacion geografica y proximidad (Lima Metropolitana y Callao).lo

Pérez, N. y Rivera, P. (2015). Con su tesis titulada: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la
Amazonia Peruana, periodo 2013. (Tesis de Maestria) Universidad de la
Amazonia Peruana; Iquitos — Peru. La investigacion es de tipo descriptivo
correlacional y el disefio es no experimental — transeccional; la poblacion
estuvo conformada por un total de 148 trabajadores y la muestra quedod
conformada por 107 trabajadores; para la recoleccion de datos se aplicé una
escala de clima organizacional y una escala de satisfaccion laboral. El tesista
sefala las siguientes conclusiones: Existe un Nivel Medio o moderado de Clima
Organizacional de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, Periodo 2013. Existe un Nivel Medio o moderado de
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, Periodo 2013. En lo que respecta a la dimension de
Involucramiento Laboral, los trabajadores del IIAP, percibe que se involucra en
su trabajo con compromiso para superar los obstaculos, con unas relaciones
interpersonales favorables y confiando en la mejora de los métodos de trabajo.
En lo que respecta a la dimension de Supervision, los trabajadores del 11AP,
percibe que la calidad de supervision por parte de los jefes se encuentra en un

nivel adecuado; el cual favorece los resultados esperados conforme los planes
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estratégicos; confian en sus trabajadores y delegan funciones acorde a las

necesidades institucionales.ll

Sanchez, K. (2010). Con su tesis titulada: Clima organizacional y su relacion
con la satisfaccion laboral del personal de salud de las Microrredes
Cufiumbuque y Tabalos — 2010. (Tesis de Maestria) Universidad Nacional de
San Martin Tarapoto; Perd. La investigacion es de tipo descriptivo correlacional
con un disefio correlacional; la poblacion estuvo conformada por los
trabajadores de las microrredes Cufiumbuque (37) y Tabalosos (38), sumando
un total de 75 trabajadores, y para la muestra se consider6 al 100% de la
poblacion; para la recoleccién de datos se aplicd cuestionarios. El tesista
sefala las siguientes conclusiones: Al relacionar el clima organizacional con la
satisfaccion laboral en las microrredes Cufiumbuque y Tabalosos, los
resultados son de nivel promedio de clima organizacional y medio de
satisfaccion laboral donde existe 31 trabajadores de salud que en este nivel
representan el 50% de la muestra; sin embargo, existe 14 de trabajadores de
salud con un nivel alto de clima organizacional con un nivel medio de
satisfaccion laboral y con menor numero de trabajadores de salud (11) que se
encuentran en el nivel alto de clima organizacional con un nivel alto de
satisfaccion laboral respectivamente. Los resultados muestran que existe una
relacion directa con la prueba de Chi cuadrado siendo la probabilidad de
0.0277 menor a 0.05 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, es

decir que a mejor clima organizacional mas alto el nivel de satisfaccion laboral

en las microrredes Cuifiumbuque y Tabalosos.1?

A nivel local: Apcho, N. (2015). Con su tesis titulada: El liderazgo
transformacional y el clima organizacional en los docentes de una Institucion
Educativa de Ica - 2015. (Tesis de Maestria) Universidad César Vallejo; Sede
Ica — Perd. La investigacion es de tipo no experimental con un disefio
descriptivo correlacional, con una poblacién de 64 docentes y una muestra
conformada por la totalidad de la poblacion; para la recoleccion de datos se
aplicd cuestionarios. El tesista sefiala las siguientes conclusiones: Se ha de
determinado una relacion positiva entre el liderazgo transformacional y las

relaciones interpersonales en los docentes de la institucion educativa “José
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Maria Arguedas” de Parcona — Ica, 2015, esto se demuestra mediante el valor
de r= 0. 665, con lo que se comprueba que a un buen nivel de liderazgo
transformacional le corresponde un buen nivel de relaciones interpersonales o
a un deficiente nivel de liderazgo transformacional le corresponde un buen nivel
de relaciones interpersonales. Los resultados demuestran que existe una
relacion positiva entre el liderazgo transformacional y la identidad institucional
en los docentes de la institucién educativa “José Maria Arguedas” de Parcona —
Ica, 2015, esta decisibn se sustenta en el valor r= 0,756, con lo que se
comprueba que a un buen nivel de liderazgo transformacional le corresponde

un buen nivel de identidad institucional o a un deficiente nivel de liderazgo

transformacional le corresponde un buen nivel de identidad institucional. 13

Hernandez, J. (2014). Con su tesis titulada: Influencia de la supervision
pedagogica en la satisfaccion laboral docente de la institucion educativa-Ica.
(Tesis de Maestria) Universidad Ceésar Vallejo; Sede Ica — Perd. La
investigacion es de tipo correlacional explicativo con un disefio transeccional
correlacional causal; la muestra de estudio estuvo conformada por 80
docentes; para la recoleccion de datos se aplico cuestionarios. El tesista sefala
las siguientes conclusiones: Los resultados obtenidos en la investigacion se ha
determinado que existe relacién directa entre la supervision pedagogica y
satisfaccion laboral; ya que se ha obtenido un coeficiente de correlacion de
Pearson de r=0, 534 que indica una buena supervision pedagdgica, le
corresponde un alto nivel de satisfaccion laboral o a una deficiente supervision
pedagdgica, le corresponde un bajo nivel de satisfaccion laboral. Por otro lado
se obtenido un coeficiente de determinacion de R2 = 0,452; indica que la

supervision pedagogica explica el comportamiento de la satisfaccion laboral en

un 45,2% de los casos observados.14

Jayo, M. (2014). Con su tesis titulada: El clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal docente del nivel secundaria, Los Aquijes, 2014; (Tesis de
Maestria) Universidad César Vallejo; Sede Ica - Per(. La poblacion estuvo
compuesta por 70 trabajadores y como muestra de estudio se trabajé con 50
trabajadores. La investigacion es de tipo no experimental con un disefio

descriptivo correlacional. Para la recoleccion de datos se aplicaron
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cuestionarios. El tesista sefala las siguientes conclusiones: Existe una relacion
significativa muy buena de r=0.814 entre las variable X (clima organizacional) y
la variable Y (Satisfaccion laboral) del personal docente de la Institucion
Educativa N°22511, "El Rosario”, Provincia Ica en el afo lectivo 2014. Se ha
logrado analizar la relacion que existe entre los valores organizacionales y la
capacidad pedagdgica-emocional, encontrando un coeficiente de Pearson de
r=0.547, en docentes que laboran en la Instituciéon Educativa N° 22511, El
Rosario — Ica, 2014 lo que significa una relacion directa moderada. Se ha
logrado analizar la relacibn que existe entre el estiio gerencial y la
responsabilidad en el desempefio de las actividades, encontrando un
coeficiente de Pearson de r=0.772 en la Institucion Educativa N° 22511, El
Rosario — Ica, 2014, lo que significa una relacion directa. Se ha logrado analizar
la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral de los docentes, encontrando un coeficiente de Pearson de r=0.772 en
la Institucion Educativa N° 22511, El Rosario — Ica, 2014, lo que significa una
relacion directa. Se ha logrado determinar las dimensiones del clima
organizacional que mas se relacionan con la satisfaccion laboral de los

docentes que laboran docente en la Institucion Educativa N° 22511, El Rosario
— Ica, 2014.1°

1.3. Teorias relacionadas al tema

Con respecto a la variable clima organizacional; se hace referencia al ambiente
psicosocial en el que se desenvuelven los miembros de una organizacion, dice
relacion con el trabajo “cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la
oportunidad de utilizar una variable no econédmica para impactar sobre los

resultados de la empresa o institucion”. 16 Segun Lépez, C. y Navarro, J.

(2003), definen el clima organizacional como el conjunto de percepciones que
poseen los miembros de una organizacion con respecto a las caracteristicas de
su ambiente de trabajo, Unico y diferenciado, siendo estas percepciones

influyentes en el comportamiento organizacional de los miembros tanto
individual como colectivamente.’

Para Chiavenato, I. (2011), el clima organizacional se define como “el ambiente
interno entre los miembros de la organizacién, y se relaciona intimamente con

el grado de motivacion de sus integrantes” (p. 50).18

21



El clima organizacional es un aspecto que puede ser percibido por los
miembros de la organizacién. Con frecuencia se considera que resulta
particularmente afectado por el nivel de motivacion existente, el tipo de
comunicacion predominante, por la manera como se fijan las metas, y por el
empleo que se hace de los medios de control. Las organizaciones son como

las personas, tienen personalidad propia y son influidas por el medio donde se

desenvuelven. 19

Segun Méndez, C. (2006), “el clima organizacional es la percepcion que tienen
los miembros de la organizacion respecto de ella, de acuerdo a las condiciones
gue encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura

organizacional” (p.39).20
Se entiende como clima organizacional al conjunto de cualidades, atributos o

propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto

gue son percibidas, sentidas o0 experimentadas por las personas que

componen la organizacion y que influyen sobre su conducta. 12

Se define al clima organizacional como las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que

este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo. 21

Segun Reyes, J. (2001) define el clima organizacional es un fendbmeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion,

etc).z

Asi mismo Navarro, A. y Ponce, A. (2002), el clima organizacional es
importante puesto que medirlo y diagnosticarlo adecuadamente permite
descubrir cuales son los aspectos del sistema que presentan inconvenientes,
sean eéstos fuentes de conflicto, desmotivacion, estrés laboral, entre otros.
Permite desarrollar estrategias de gestion que ayuden a mejorar y a consolidar
aspectos tales como productividad, satisfaccion del consumidor y motivacion de
los trabajadores. Puede ser utilizado como herramienta de control, ya que una

medicion adecuada de éste entrega un “feedback” o retroalimentacion a la

organizacion, principalmente a los niveles directivos superiores. 23
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Es una herramienta que proporciona informacién que le permite a la
organizacion ser proactiva, es decir, prever los posibles escenarios que se
puedan presentar en el futuro. Es un elemento utilizado en la toma de
decisiones.

Segun el Ministerio de la Salud (2009), el estudio del clima organizacional,
permite conocer, en forma cientifica y sistematica, las opiniones de las
personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de
elaborar planes que permitan superar de manera priorizada los factores

negativos que se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del

potencial humano.?!

La elaboracién del estudio del clima organizacional es un proceso sumamente
complejo a raiz de la dindmica de la organizacion, del entorno y de los factores
humanos. Por tanto muchas organizaciones reconocen que uno de sus activos
fundamentales es su factor humano y requieren contar con mecanismos de
medicion periddica de su clima Organizacional.

Al evaluar el clima organizacional se conoce la percepcion que el personal
tiene de la situacion actual de las relaciones en la organizacion, asi como las
expectativas futuras, lo que permite definir programas de intervencion y
desarrollar un sistema de seguimiento y evaluacion.

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es
conveniente realizar mediciones iniciales del Clima Organizacional, como
referencia objetiva y técnicamente bien fundamentada, mas alla de los juicios
intuitivos o anecdoticos. Dicha medicion permite una mejor valoraciéon del
efecto de la intervencion.

Segun Reyes, J. (2010), las dimensiones del clima organizacional segun la
OMS son las siguientes:

Liderazgo: Se entiende como la actitud que asume la persona que dirige un
grupo y que busca algo distinto, nuevo o provechoso, pero en compafia de
demas individuos. El lider es la persona comprometida en asumir una posicion
de poder debido a un compromiso y conviccion dentro de un ambiente de
equipo. Lo que lo diferencia de los demas, es su carisma y espiritu de lucha
con el fin de lograr una meta coman. Esta dimensidén se explora mediante las

categorias: Direccion, estimulo a la excelencia, estimulo de trabajo en equipo,
Ly . 24
solucion de conflictos™.
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Motivacion: Es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta
alcanzar la meta u objetivo deseado. Esta dimension se explora mediante las
categorias: Realizacion personal, reconocimiento de la aportacion,

responsabilidad, adecuacion a las condiciones de trabajo.24
Reciprocidad: Se refiere a la correspondencia entre trabajo realizado y

beneficios obtenidos, denota una manera formal o informal de intercambio de
bienes y trabajo. Esta dimension se explora mediante las categorias: Aplicacion

al trabajo, cuidado del patrimonio institucional, retribucion y equidad.24

Participacion: Posibilidad de realzar acciones colectivas dentro de la

organizacion, orientada a satisfacer necesidades, cimentada en la existencia de
una identidad colectiva, con valores e intereses compartidos. Significa ser parte
de un grupo y la posibilidad de compartir e intervenir en procesos. Compromiso

con la productividad, compatibilizacion de interés, intercambio de informacién e

involucracion en el cambio.24

Comunicacion: Segun Reyes et al. (2005), es el proceso dirigido a facilitar y

agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros de la organizacion,

entre la organizacion y su medio e influir en las opiniones, aptitudes y

conductas dentro y fuera de la organizacién.25

Se explora mediante las categorias: Estimulo al desarrollo organizacional,
aporte a la cultura organizacional, proceso de retroalimentacion y estilos de

comunicacion.

En cuanto a las caracteristicas del clima organizacional Bustos, P y Miranda,
M. (2001), se puede resaltar las siguientes:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizaciéon
en que se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser
externas o internas. Estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los miembros que se desempefian en ese medio ambiente,

esto ultimo determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una

percepcion distinta del medio en que se desenvuelve. 26

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual,
proceso de reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc. Por

ejemplo cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima

24



organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la
motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracion o por alguna razoén
gue hizo imposible satisfacer la necesidad. Estas caracteristicas de la
organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de

una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma
institucion.?®

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

Con respecto a los tipos de clima organizacional, Barroso, P. (2004), distingue
los siguientes:27
Clima tipo Autoritario - Explotador: La direccion no tiene confianza en sus
trabajadores, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la
cima de la organizacion y se distribuyen segin una funciébn puramente
descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de
seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el
gue las comunicaciones de la direccion con sus empleados no existe mas que
en forma de ordenes e instrucciones especificas.

Clima tipo Autoritario — Paternalista: Es aquel en que la direccion tiene
confianza condescendiente en sus trabajadores. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores. Bajo este tipo de Clima, la direccion juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo da La
impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

Clima tipo Participativo - Consultivo: Es aquel donde las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. Por lo general la direccion
de los subordinados tiene confianza en sus empleados, la comunicacién es de
tipo descendente, las recompensas, los castigos ocasionales, se trata de

satisfacer las necesidades de prestigio y de estima.
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Clima tipo Participativo — Grupal: Es aquel donde los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a
cada uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza en sus empleados,
las relaciones entre la direccion y el personal son mejores, la comunicacién no
se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de
forma lateral, los empleados estdn motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una

relacion de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados.

Enfoques del clima organizacional; segun Rodriguez, A. (2004), menciona los
siguientes:
Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripcion de las
caracteristicas de la organizacion, que diferencian a unas organizaciones de
otras, son relativamente perdurables e influyen en la relacion de las personas
con el medio laboral.
Perspectiva fenomenoldgica o subjetiva: Se considera al clima como un atributo
de las personas, es de caracter subjetivo y su origen esta en las percepciones
gue tienen los sujetos acerca de las diferentes caracteristicas del contexto
laboral. Se pone el énfasis, pues, en las variables individuales, a diferencia del
anterior, que lo ponia en las caracteristicas de la organizacion.

Perspectiva interaccionista: El clima consiste en las percepciones personales

globales que reflejan la interaccion entre ambos tipos de factores: objetivos y

subjetivos. (p.56).28

Funciones del clima organizacional; es hacer que el trabajador se sienta
importante para la organizacion, que la percepcion de él sea suficiente para
sentirse seguro en su trabajo y que tenga la confianza para dar su opinion.

El clima organizacional tiene funciones como lograr una vinculacién entre el
trabajador y la organizacién, eliminar los obstaculos que tengan los empleados
al realizar sus actividades, mejorar la comunicacion entre el trabajador y el jefe,
reconocer al empleado cuando hace bien su trabajo, también ayuda a que el
empleado se haga responsable de sus labores y decisiones, favorece al apoyo
mutuo entre los integrantes de la organizacion, otra funcion que es igual de

importante es la identidad, donde cada trabajador sienta que pertenece a la
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compafiia y que su trabajo es muy valioso, creando un espiritu de trabajo
donde todos los demas se contagien de éste y creen un espacio mas agradable
gue les permita llegar a la satisfaccion laboral.

Castillo et al. (2000), consideran que el clima organizacional cumple las
siguientes funciones:2°
Desvinculacion. Lograr que un grupo que actda mecanicamente; un conjunto
de personas que "no esta vinculado" con la tarea que realiza, se comprometa.
Obstaculizacién. Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que
estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran
indtiles. No se esta facilitando su trabajo, se vuelvan utiles.

Espiritu. Los miembros sienten que sus necesidades sociales se estan
atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea
cumplida.

Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Alejamiento. Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal.

Enfasis en la produccion. Hace énfasis al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha.

Empuje. Es el comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para
"hacer mover a la organizacion”, y para motivar con el ejemplo.

Consideracion. Este comportamiento se caracteriza por la inclinaciéon a tratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos
humanos.

Estructura. Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que
hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos
hay; ¢Se insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmdsfera
abierta e informal?

Responsabilidad. El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,
saber que es su trabajo.

Recompensa. La sensacion de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones.
Riesgo. El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion; ¢ Se

Insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada?
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Cordialidad.

Apoyo. La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas. La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan
las metas personales y de grupo.

Formalizacién. El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicién

Conflicto. La sensacion de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad. El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempefio. El nivel en que los criterios de
seleccion se basan en la capacidad y el desempeiio, mas bien que en politica,
personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores. La importancia con que los errores se tratan en una
forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante,
punitiva o inclinada a culpar.

Adecuacion de la planeacion. El grado en que los planes se ven como

adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

Factores que determinan el clima organizacional; segun Pedraza, X. (2009),
establece que el estudio del clima organizacional se encuentra enfocado en la
comprensiéon de las variables ambientales internas, que afectan el
comportamiento de los individuos de la organizacién.30 Su aproximacion a
estas variables a través de las percepciones que los individuos tienen de ellas;
por lo que se consideran las siguientes:

Factores del ambiente fisico: espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacidn, instalaciones, maquinarias, etc.

Factores estructurales: tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de
direccion, etc.

Factores del ambiente social: comparerismo, conflictos entre personas o entre

departamentos, comunicaciones, etc.
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Factores personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.
Factores propios del comportamiento organizacional: Productividad,
ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estrés, etc.

Mientras Tuban, R. (2000), considera que las percepciones y respuestas que
abarcan el clima organizacional se originan en una gran variedad de factores: 31
Factores de liderazgo y préacticas de direccion: tipos de supervision, tales como
autoritaria, participativa, etc.

Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion:
sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.

Consecuencias del comportamiento en el trabajo: sistemas de incentivos,

apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.

Los beneficios de la medicion del clima organizacional, segun el Ministerio de
salud (2009), son los siguientes:21

1. Obtener informacion confiable y véalida sobre el funcionamiento de la
Organizacion.

2. Establecer el valor promedio del clima organizacional y comparar el clima
organizacional en los diferentes departamentos o areas.

3. Establecer Benchmarking interno, a los fines de aprovechar las mejores
practicas dentro de la organizacion.

4. Monitorear el resultado de las intervenciones de los proyectos de mejora del
clima organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos, lo cual
es importante cuando se estan adelantando procesos de cambio
organizacional.

5. Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactores y aquellos
gue provocan insatisfaccién en el personal de una organizacion.

6. Disponer de Indicadores de Gestion adicionales a los tradicionales.

7. Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales.

8. Definir acciones de mejora.

9. Realizar comparaciones con otras organizaciones y apoyarse en ellas con
fines de Benchmarking.

10. Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre sus

miembros.
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La teoria del clima organizacional de Likert (citado por Brunet, L., 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 percepcién.:"’2

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias
de una organizacién 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 organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa
y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

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

Variables finales: estas variables surgen como resultado 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.

Para resumir, se pudiera decir que los factores extrinsecos e intrinsecos de la
organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la
organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve.
Estos factores no influyen directamente sobre la organizacién, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan de estos factores.

Para hablar de satisfaccion laboral, segun Palma, S. (2005), se define como la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en
creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.33
Segun Sanchez, K. (2010), se entiende como satisfaccion laboral a la manera
como siente un empleado acerca de su propio trabajo.12 Las actitudes de una
persona hacia su propio empleo reflejan experiencias agradables y
desagradables en el puesto y expectativas acerca de experiencias futuras.
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Robbins, S. y Judge, T. (2009), lo definen como una sensacién positiva sobre el
trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas.>* Una
persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca
de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen negativos.

Davis, K. y Newstrom, J. (2003), definen a la satisfaccion laboral como un
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los
empleados ven su trabajo.35 Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de

agrado o desagrado relativo hacia algo.
La satisfaccion laboral segun Herrera, D. y Parra, H. (2006), es un conjunto de

sentimientos favorables o desfavorables con lo que los empleados perciben su

trabajo. 36

Al respecto Stephen, P. (1999), define la satisfaccion laboral “como la actitud
del individuo hacia su puesto de trabajo en lo referente a: interaccion con los
compairieros de trabajo y jefes; condiciones de trabajo, cumplimento de reglas y
politicas de organizacion”. (Pa'lg.190).37

Fernandez, M. (2003), define “La satisfaccién laboral como la actitud general
del individuo hacia su trabajo”, debe ser interpretada como un producto del
proceso de interaccion entre la persona y su situacion de trabajo, donde juegan
un papel importante variables tales como el control o el poder para regular
dicha interaccion y, por tanto, las posibilidades de influir en la situacion

Iaboral.38

Para, Anaya, D. (2007), considera que la “satisfaccion laboral se entiende como
un estado emocional positivo que refleja una respuesta afectiva al trabajo”

(p.218), lo cual se refiere a cdmo la gente se siente en relacion con su trabajo o

con los diferentes aspectos de su trabajo.39

Importancia de la satisfaccion laboral; segun plantea Robbins, S. (2004), es
importante por tres razones, ya que: Existen evidencias que los trabajadores
insatisfechos faltan al trabajo con mas frecuencia y suelen renunciar mas, se
ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y viven

mas afos. La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del

trabajador."'0

31



La satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo de profesion; no solo en
términos del bienestar deseable de las personas donde quiera que trabajen,
sino también en términos de productividad y calidad.

Asi también es importante porque no solo depende de los niveles salariales si
no del significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo
puede ser la causa de la felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo
contrario.

La satisfaccion laboral puede depender de muchos factores (congruencia con
los valores personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito profesional,
niveles de aspiracion, grados de libertad que procura el trabajo, entre otros),
cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional mas satisfacciones
procurara al trabajador y se reducira el grado de ausentismo. Por otra parte,
unos buscan en el trabajo reconocimiento o implicacion; en cambio otros
buscan socializacién y estimulo Se trata de ayudar a la persona para que

consiga del trabajo la mayor satisfaccion y significado posible de ahi la

importancia de mantener una buena satisfaccion laboral de los trabajadores. 4l

Factores que determinan la satisfaccion laboral; seguin Robbins citado en
Jaramillo, N. y Gonzales, J. (2010), son:
Reto al trabajo: Los trabajadores tienden a preferir trabajos que les brinden la

oportunidad de usar sus habilidades y capacidades; que ofrezcan una variedad

de tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan desempefiando, de tal

manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion.*?

Sistemas de recompensa justas: En este punto se toma 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 trabajadores para que se sientan
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigiiedades y debe estar acorde
con sus expectativas.

Satisfaccion con el salario: Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones
son la compensacion que los trabajadores reciben a cambio de su labor. La
administraciéon del recurso humano a través de esta actividad vital garantiza la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a

obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.
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Colegas que brindan apoyo: Un aspecto importante para las personas dentro
de las organizaciones es el apoyo que existe entre compaferos de trabajo,
contando para ellos los logros adquiridos dentro de su entorno. Es por esto que
para la mayoria de los trabajadores, el trabajo también cubre la necesidad de
interaccién social, de establecer una red de conexion. Tener comparferos
amigables que brinden apoyo, conlleva a tener una mayor satisfacciéon en el
trabajo.

Condiciones favorables de trabajo: Los trabajadores se interesan en su
ambiente de trabajo tanto por el bienestar personal como para facilitar la
realizacion de sus labores. Los estudios demuestran que los trabajadores

prefieren ambientes fisicos que no sean peligrosos o incémodos.

Efectos de la satisfaccion laboral; segun Robbins, S. (2004), considera los
siguientes:

Satisfaccion y productividad: Los primeros puntos de vista sobre la relacion
satisfaccion-productividad pueden resumirse en la afirmacion de que un
trabajador feliz es un trabajador productivo. Las organizaciones con
trabajadores mas satisfechos tienden a ser mas eficaces que las
organizaciones con empleados menos satisfechos, los estudios se han
enfocado en los individuos mas que en las organizaciones, y que las medidas
de nivel individual de la productividad no toman en consideracion todas las

interacciones y complejidades del proceso de trabajo.40

Satisfaccion y ausentismo: Las enfermedades son la principal causa del
ausentismo en la organizacidbn es una relacidbn negativa constante entre
satisfaccion y ausentismo, significa que los trabajadores insatisfechos tienen
mas probabilidades de faltar al trabajo, esto puede afectar a los trabajadores
gue estan satisfechos a que tomen la misma pauta para poder gozar ellos
también de los permisos que no implican castigo.

Satisfaccion y rotacién: La satisfaccion tiene una relacién negativa con la
rotacidon, es una correlacion mas intensa que la detectada con el ausentismo.
Los factores como las condiciones del mercado de trabajo, las expectativas
sobre oportunidades alternas de trabajo y la pertenencia en la organizacion,

son restricciones importantes para decidir realmente dejar el trabajo actual.
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Segun Garcia, D. (2011), las consecuencias de la satisfaccidn laboral; estas se
pueden relacionar con la salud, equilibrio entre la vida laboral y no laboral, y el
ejercitar actividades mentales que abstraigan al individuo de la cotidianidad. %3
Se detallan a continuacion:

Salud fisica del que la padece, viéndose deteriorada y exponiéndose a
mayores riesgos de contraer enfermedades tales como, afecciones cardiacas,
problemas con el colesterol, azucar en sangre...etc.

Salud Mental: De la misma manera, se ve deteriorado el bienestar psicol6gico
de un trabajador asociado a la insatisfaccién laboral.

Longevidad: también se ha estudiado a cerca de una disminucion en la
esperanza de vida en personas que padecen insatisfaccién laboral.

Actitudes de “escape”: Beneficia el crear un comportamiento positivo del trabajo
desempeiado, es decir, es conveniente fijarse en lo que produce satisfaccion,
aungue sea menor, que mantener a diario el pensamiento insatisfactorio. Esto
ayuda a mantener una buena salud mental.

Satisfaccion con la vida: hay diversas teorias al respecto. Algunas siguen la
corriente de que la vida profesional va ligada a la personal, y los problemas que
uno tenga en la esfera personal los puede transpolar a lo profesional, mientras
otras teorias mantienen la idea de que cualquier persona es capaz de
mantener separadas las dos vida (vida laboral y vida cuotidiana) sin necesidad
de fundir los problemas de ambos en uno solo.

Mayor compromiso con la organizacién: EI compromiso organizacional es la

aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion como propios y un

fuerte deseo de seguir siendo miembro de la misma, esforzandose para su

bienestar39.

Disminucion del ausentismo y de la rotacion laboral: Se ha encontrado también
una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la permanencia en el lugar
de trabajo.

Menor cantidad de sintomas de estrés: La acumulacion del estrés cronico y la
vivencia constante de insatisfaccion laboral puede llevar a las personas a una

situacion de agotamiento.
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Clases de satisfaccion; segun Locke citado en Sanchez, F. (2011), son nueve:
Satisfaccion con el trabajo (interés intrinseco, variedad, oportunidades de
aprendizaje, dificultad, cantidad, posibilidades de éxito o control sobre los
métodos).44

Satisfaccion con el salario, que considera el componente cuantitativo de la
remuneracion y la forma de como esta distribuida por los empleados (cantidad,
equidad y modo de distribucién).

Satisfaccion con la promocién (oportunidades de formacion y criterios sobre
promocion).

Satisfaccion con el reconocimiento (elogios por el rendimiento, recompensas y
criticas).

Satisfaccion con los beneficios (pensiones, seguros meédicos y vacaciones).
Satisfaccion con las condiciones de trabajo (horarios, descanso, condiciones
fisicas, ventilacion y temperatura).

Satisfaccion con la supervision (estilo de supervision, habilidades técnicas, de
relaciones humanas y administrativas).

Satisfaccion con los compafieros (competencia, apoyo y amistad recibida por
los mismos).

Satisfaccion con la compania y la direccion (politica de beneficios y de salarios

de la organizacion).

En cuanto a las teorias basicas sobre satisfaccion laboral; se han considerado
las siguientes:
Teoria de Herzberg ,1959 (citado por Fernandez, M., 2003), ésta teoria

propuesto por Frederick Herzberg fue la que mas influyé en la satisfaccion

145 E|

labora modelo original planteado en 1959 por Herzberg, Mausner y

Snyderman, se basa en un estudio realizado acerca de las causas de la
satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo de Ingenieros y contadores. El
método consistio en una entrevista individual a 200 ingenieros y contadores de
acuerdo a la técnica de los incidentes criticos cada persona describio
detalladamente las veces que se habia sentido excepcionalmente bien o mal
en su trabajo, sefialando que esta situacion les habia llevado a trabajar con
mayor, menor o igual intensidad. Después de analizar la informacion obtenida,

se identificd en cada situacién una serie de elementos que eran a juicio del



entrevistado, la causa de su sentimiento de satisfaccion o insatisfaccion en el
trabajo.

Teoria del grupo de referencia: Frente a las teorias tradicionales de la
satisfaccion laboral que conciben la actitud como disposiciones relativamente
estables y permanentes para la accién, se encuentran en punto de vista
situacional. Esta posicion planteada, entre otros, por Salancik, G. y Pfeffer, J.
(1978), postula que los individuos forman sus actitudes a partir de la
informacion disponible en un determinado momento proveniente de su contexto

social. 6 Segun los autores: “Propone una construccion directa del significado a

través de guias creencias, actitudes y necesidades socialmente aceptables y
razones aceptables para la accidon. Centra la atencion del individuo sobre cierta
informacion haciéndola mas saliente y relevante y proporciona expectativa
relativa a la conducta individual y las consecuencias logicas de esa conducta”
(p.23).46

La Teoria de la equidad: Segun Palma (2000), Adams diseiié una de las mas
importantes teorias de la Satisfaccion-Insatisfaccion Laboral con respecto a lo
gue hace la gente productiva y cuya principal fuerza motivadora es la lucha por
lo que se considera justo. Afirma que las personas tienden a juzgar la justicia al
comparar sus insumos y contribuciones en el empleo, con la recompensa que
reciben ellos con respecto a la que reciben otras personas dentro de la

empresa o su sociedad.*

d) La teoria de la expectativa de Vroom: Esta teoria busca explicar las
diferencias entre los individuos y las situaciones. Este modelo se basa en
cuatro supuestos referentes al comportamiento en las organizaciones. El
comportamiento depende de una combinacién de fuerzas en los individuos y en
el ambiente; las personas toman decisiones inteligentes sobre su
comportamiento; las personas tienen distintas necesidades, deseos y metas;
las personas escogen entre varias opciones de comportamiento, basandose en

las expectativas en que determinado comportamiento les produzca el resultado

deseado.48



Dimensiones de la satisfaccion laboral; segun Gandarillas et al. (2014),
considera las siguientes:49
Satisfaccion laboral intrinseca; considera el grado de satisfaccion con factores
de la tarea; aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo,
responsabilidad, promocién, aspectos relativos al contenido.

Satisfaccion laboral extrinsecos; indaga sobre la satisfaccion del trabajador con
aspectos relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la
remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, etc.

Satisfaccion con las personas; se relaciona con el ambito laboral en la cual se
mide el grado el grado de satisfaccion laboral con las personas de la

organizacion: compafieros, supervisores y Direccion.

1.4. Formulacion del problema

¢, Cual es la influencia del Clima organizacional y satisfaccion laboral del

personal de salud del Puesto de Salud Collazos, Ica junio 20187?

1.5 Justificacion del estudio

La investigacion del presente trabajo se justifica por los siguientes aspectos:
Justificacion teorica: Porque a traveés de su realizacion se pudo organizar
informacion sobre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral; lo
cual, permitié una mejor comprension del problema de investigacion. Ademas
se pudo conocer el comportamiento de ambas variables y la relacion que existe
entre ellas. Los resultados obtenidos permitiran contribuir como base de
conocimientos para futuras investigaciones.

Justificacion practica: Se considera que la presente investigacion tiene una
justificacion préactica, porque su aporte contribuye a determinar la influencia de
del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Red
de salud de Ica, ya que el conocimiento real del comportamiento de estas
variables hara posible el planteamiento de estrategias pertinentes para la
mejora de la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Justificacibn metodoldgica: La investigacion tiene justificacion metodoldgica por

el tipo de investigacion elegida, el disefio metodologico adoptado para la



realizacion de la investigacion, los instrumentos elaborados que fueron

validados segun el contexto, los cuales constituyen experiencias que pueden

ser

utilizados por otros investigadores en la realizacibn de nuevas

investigaciones de mayor amplitud y nivel de profundidad.

1.6.

1.7.

Hipotesis

Hi: El clima organizacional influye significativamente en la satisfaccion
laboral del personal de salud del Puesto de Salud Collazos, Ica junio
2018.

HO: El clima organizacional no influye significativamente en la satisfaccion
laboral del personal de salud del Puesto de Salud Collazos, Ica junio
2018.

Objetivos

Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
del personal de salud del Puesto de Salud Collazos, Ica junio 2018.

Objetivos Especificos:

OEL: Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral intrinseca del personal de salud del Puesto de Salud Collazos, Ica
junio 2018.

OE2: Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral extrinseca del personal de salud del Puesto de Salud Collazos, Ica
junio 2018.

OE3: Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion

del personal de salud del Puesto de Salud Collazos, Ica junio 2018.



II. METODO

2.1. Disefio de investigacién
Se considera que la investigacién sigue un disefio descriptivo

correlacional (Hernandez, et al., 2014). 50

O,
I

M /r
Tk

Donde:

M = Muestra _ o

O, = Variable 1 (Clima organizacional)
O, = Variable 2 (Satisfaccion laboral)

r = Relacion de las variables de estudio.

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable independiente: Clima organizacional

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
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Operacionalizacion de variables

< ' ESCALA
DEFINICION DEFINICION <
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MED?(E:K')N
Liderazgo Direccién(D)
Estimulo a la excelencia (EE)
La variable clima Estimulo al trabajo en equipo
Para ijavenato géganlzacmrgltlalué (ETE)
f:?i(r)nl;)’ el mediante un Solucion de conflictos(SC)
organizacional clzlégstlggrarlgo decl Motivacion Realizacion Personal (RP)
VARIABLE se  define cj‘omo cual estuvo Reconocimiento a la
e ambiente| estructurado  en .,
INDEPENDIENTE | “el bient tructurad
Clima mzmgr%r;trzéos la funcion de sus Aporiaciont RA) Intervalo
organizacional o dimensiones: Responsabilidad (R)
organizacion, | . derazgo
se relaciona| Motivaciér’1 Adecuacion a las condiciones
|er;t|marrge(3jréte coge Reciprocidad, de trabajo(ACT)
_grac Participacion y . . — .
motivacion de Reciprocidad Aplicacion de trabajo (AT)

sus integrantes”
(p. 50).

Comunicacion.

Cuidado al patrimonio de la

institucion (CPI)

Retribucion( R)

Equidad (E)
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Participacion

Compromiso con la
productividad (CP)

Compatibilizacion de intereses
(Ch)

Intercambio de la informacién

(I

Involucrarse en el cambio (IC)

Comunicacion

Estimulo al desarrollo

organizacional (EDO)

Aporte a la cultura

organizacional (ACO)

Proceso de

retroalimentacion(PR)

Estilos de comunicacién(EC)
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VARIABLE
DEPENDIENTE
Satisfaccion
laboral

Al respecto
Stephen
(1999),°"  defing

la satisfaccion

laboral “como la
actitud del
individuo hacial

su puesto de

trabajo en lo
referente a:
interaccibn  con

los comparfieros
de trabajo Y|
jefes;
condiciones de
trabajo,
cumplimento de
reglas y politicas
de
organizacion”.
(Pag.190).

La variable
satisfaccion
laboral se
evaluara
mediante un
cuestionario de
30 items

estructurado en
funciébn de sus
dimensiones:
Satisfacciéon
laboral
intrinseca,
Satisfacciéon
laboral
extrinsecos y
Satisfacciéon con
las personas.

Satisfaccion con el

reconocimiento recibido

Satisfaccion con el

reconocimiento recibido

Satisfaccion con la promocion

en el trabajo

Satisfaccién laboral

extrinseca

Satisfaccion con el salario y

recursos

Satisfaccion con la supervision

y relaciones

Satisfaccion con las

personas

Satisfaccion en las
interrelaciones con los

trabajadores de la institucion

Satisfaccion con los clientes

Intervalo
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2.3. Poblacion, muestra
Poblaciéon

La poblacién estuvo compuesta por 50 trabajadores del personal de salud
del Puesto de Salud Collazos, Ica junio 2018.

trabajadores de la Red de Salud de Ica, 2016
Oficina de Administracion 13
Oficina de Desarrollo Institucional 18
Oficina Cuidado Integral de Salud 19
TOTAL 50
Muestra:

La muestra quedo6 conformada por 50 trabajadores del personal de salud del
Puesto de Salud Collazos, Ica junio 2018.

trabajadores de la Red de Salud de Ica, 2016
Oficina de Administracion 13
Oficina de Desarrollo Institucional 18
Oficina Cuidado Integral de Salud 19
TOTAL 50

Muestreo: No probabilistico por conveniencia.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
Técnica: La encuesta
Instrumentos:
Cuestionario sobre clima organizacional: El cuestionario estuvo compuesto
por 100 items. Es un instrumento que ya presenta validacion y confiabilidad.
Cuestionario sobre satisfaccion laboral: El cuestionario estuvo compuesto

por 30 items.



2.5.

2.6.

Validez
El instrumento denominado cuestionario sobre satisfaccion laboral fue
validado a través de la técnica de opinion de expertos y su instrumento el

informe de juicio de expertos.

Confiabilidad del Instrumento
Para la confiabilidad del instrumento satisfaccion laboral se determin6 el
coeficiente de Alpha de Cronbach’s cuyo valor fue de 0,88, lo cual indica que

este instrumento es altamente confiable

K 30
'SSi2 | 15.28
St2  104.688 | |
o | 088 |

Métodos de analisis de datos

Para el procesamiento de datos se utilizaran una hoja de célculo de Excel;
asi como el programa SPSS, con el cual se lograran obtener las tablas y

figuras de las respectivas variables.

Aspectos éticos
La informacién presentada en el marco tedrico sera estructurado respetando
el derecho a la propiedad intelectual para tal efecto se utilizaran las citas

textuales considerando las especificaciones técnicas.



[ll. RESULTADOS

Tabla 1: Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud del
Puesto de Salud Collazos, Ica junio 2018

 SATISFACCION LABORAL |

Bajo Regular | Alto
0-19]  [20-39] [40-60] Total

CLIMA DESEI B Recuento 15 9 0
ORGANIZACIONAL [0-33] % del total 25,0% 15,0% 0,0%| 40,0%
ELIEREMENICE Recuento 1 18 13 32
0
{gﬁ‘_’g?;"e Slicliol 1.7% 300%|  21.7%| 53.3%
Favorable Recuento 0 0 4 4
[68-100] % del total 0,0% 0,0% 6,7%| 6,7%
Total Recuento 16 27 17 60
7 % del total 26,7% 45,0%|  28,3%| 100,0%
Fuente: Data de resultados >

Prueba de correlacién de Rho Spearman (rs): 0,735
Prueba de Chi cuadrado (x2):

Interpretacion:

En la tabla 1 se observa que del total del personal de salud del Puesto de Salud
Collazos, Ica junio 2018, 24 calificaron que el clima organizacional es
desfavorable, de los cuales 15 trabajadores presentan un bajo nivel de
satisfaccion laboral; asimismo se observa que de 32 trabajadores que consideran
el clima organizacional medianamente favorable, 18 de ellos manifestaron que su
nivel de satisfaccion laboral es regular, ademas se puede sefialar que 4
trabajadores opinaron que el clima organizacional es favorable, todos presentan

un alto nivel de satisfaccion laboral.

Finalmente, los resultados reflejan un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman 0,735 que indica una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, pero ademas se demuestra mediante la prueba de Chi
cuadrado ( = ,) que el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral en
un 54,02%.



Tabla 2: Clima organizacional y satisfaccion laboral intrinseca en el personal de
Salud  Collazos
Ica, junio 2018

D1: Satisfaccion| laboral {

| intrinseca||
Bajo Regular Alto
[0-6] [7-13] [14-20]
CLIMA Desfavorable  [REHVEGI0) 17 7 0 24
ORGANIZACIONAL  [0-33] 1% del total 283%|  117%|  00% 40,0%
IELIERETERICH Recuento 4 21 7 32

favorable 1% del total . . . )
134-67] 67%|  350%| 117%| 53,3%

Favorable Recuento 0 0 4 4
[68-100] % del total 0,0% 0,0% 6,7%| 6,7%
Recuento 21 28 11 60
% del total 35,0% 46,7% 18,3%| 100,0%

>

Prueba de correlacién de Rho Spearman (rs): 0,729
Prueba de Chi cuadrado (x2):

Total

Fuente: Data de resultados

Interpretacion:

En la tabla 2 se observa que del total de trabajadores de la Red de Salud de Ica,
24 calificaron que el clima organizacional es desfavorable, de los cuales 17
trabajadores presentan un bajo nivel de satisfaccion laboral intrinseca; asimismo
se observa que de 32 trabajadores que consideran el clima organizacional
medianamente favorable, 21 de ellos manifestaron que su nivel de satisfaccion
laboral intrinseca es regular, ademas se puede sefialar que 4 trabajadores
opinaron que el clima organizacional es favorable, todos presentan un alto nivel

de satisfaccion laboral intrinseca.

Finalmente, los resultados reflejan un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman 0,729 que indica una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral intrinseca, pero ademas se demuestra mediante la prueba de
Chi cuadrado ( = ,) que el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral
intrinseca en un 53,14%.
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Tabla 3: Clima organizacional y satisfaccidn laboral extrinseca en el

personal de salud de Collazos, Ica junio 2018

‘ D2: Satisfaccion laboral extrinseca

‘ Bajo Regular | Alto
. [0-] [7-13] | [1420] | Total

CLIMA ESEVe o [SIll Recuento

ORGANIZACIONAL [0-33] % del total 20,0% 20,0% 0,0%| 40,0%
WELIEREINENIEN Recuento 2 23 7 32
favorable % del total

[34-67] 3,3% 38,3% 11,7%| 53,3%

Favorable Recuento 0 0 4 4

[68-100] % del total 0,0% 0,0% 6,7% 6,7%

Total Recuento 14 35 11 60
% del total 23,3% 58,3% 18,3%| 100,0%

"Fuente: Data de resultados

Prueba de correlacion de Rho Spearman (rs): 0,688 ~ =04733

Interpretacion:

En la tabla 3 se observa que del total de trabajadores en el personal de salud de
Collazos, Ica junio 2018, 24 calificaron que el clima organizacional es
desfavorable, de los cuales 12 trabajadores presentan un bajo nivel de
satisfaccion laboral extrinseca; asimismo se observa que de 32 trabajadores que
consideran el clima organizacional medianamente favorable, 23 de ellos
manifestaron que su nivel de satisfaccion laboral extrinseca es regular, ademas
se puede sefalar que 4 trabajadores opinaron que el clima organizacional es

favorable, todos presentan un alto nivel de satisfaccion laboral extrinseca.

Finalmente, los resultados reflejan un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman 0,688 que indica una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral extrinseca, pero ademas se demuestra mediante la prueba de
Chi cuadrado, que el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral
extrinseca en un 47,33%.
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Tabla 4: Clima organizacional y satisfaccién en el personal de salud de Collazos,
Ica junio 2018

‘ D3: Satisfaccion con las personas

1 Bajo Regular | Alto
. [0-6] [7-13] | [14-20]

CLIMA Desfavorable Recuento

ORGANIZACIONAL [0-33] % del total 13,3% 26,7% 0,0%| 40,0%
\ELIERENEIIN Recuento 4 19 9 32
favorable % del total

[34-67] 6,7% 31,7% 15,0%| 53,3%

Favorable Recuento 0 0 4 4

[68-100] % del total 0,0% 0,0% 6,7% 6,7%

Total Recuento 12 35 13 60
% del total 20,0% 58,3% 21,7%| 100,0%

"Fuente: Data de resultados

>
Prueba de correlacion de Rho Spearman (rs): 0,642 ~ =04122

Interpretacion:

En la tabla 4 se observa que del total en el personal de salud de Collazos, Ica
junio 2018, 24 calificaron que el clima organizacional es desfavorable, de los
cuales 16 trabajadores presentan un regular nivel de satisfaccion laboral con las
personas; asimismo se observa que de 32 trabajadores que consideran el clima
organizacional medianamente favorable, 19 de ellos manifestaron que su nivel de
satisfaccion laboral con las personas es regular, ademas se puede sefalar que 4
trabajadores opinaron que el clima organizacional es favorable, todos presentan

un alto nivel de satisfaccion laboral con las personas.

Finalmente, los resultados reflejlan un coeficiente de correlacion de Rho
Spearman 0,688 que indica una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral con las personas, pero ademas se demuestra mediante la
rueba de Chi cuadrado, que el clima organizacional influye en la satisfaccion
aboral con las personas en un 41,22%.
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Tabla 5: Clima organizacional en el personal de salud de Collazos, Ica

junio 2018
‘ Porcentaje ‘
Categorias Frecuencia| Porcentaje acumulado
Valido Desfavorable
[0-33] 24 40,0 40,0
Medianamente favorable
[34-67] 32 53,3 93,3
Favorable
[68-100] 4 6,7 100,0
Total 60 100,0
36,10

Fuente: Data de resultados de la aplicacion del cuestionario sobre Clima Organizacional.

Descripcion: En la tabla 1 se observa que los trabajadores en el personal de
salud de Collazos, Ica junio 2018 manifestaron lo siguiente: 24 (40%)
trabajadores considera que el clima organizacional es desfavorable, mientras
que 32 (53,3%) trabajadores sefalaron que el clima organizacional es
medianamente favorable; y finalmente 4 (6,7%) trabajadores opinaron que es

favorable.

Tabla 2: Satisfaccion laboral de los trabajadores que laboran en el personal de

salud de Collazos, Ica junio 2018

Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje acumulado

Vélido Bajo [0-19] 16 26,7 26,7
Regular [20-39] 27 45,0 71,7
Alto [40-60] 17 28,3 100,0
Total 60 100,0
28,92

Fuente: Data de resultados de la aplicacion del cuestionario sobre satisfaccién laboral

Descripcion: En la tabla 2 se observa que en el personal de salud de Collazos,
Ica junio 2018, manifestaron lo siguiente: 16 (26,7%) trabajadores presentan un
bajo nivel de satisfaccion laboral, mientras que 27 (45%) trabajadores opinaron
gue su satisfaccion laboral es regular; y finalmente 17 (28,3%) trabajadores

sefalaron haber alcanzado un alto nivel de satisfacciéon laboral.
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IV. DISCUSION

La discusion de resultados se lleva a cabo utilizando la técnica de triangulacion
consistente en el analisis e interpretacion de los datos encontrado en el trabajo
de campo, la informacion teodrica presentada en el marco tedérico y el analisis de

los antecedentes relacionados a la investigacion.

En la hipdtesis general se sostiene que: El clima organizacional influye
significativamente en la satisfaccion laboral en el personal de salud de Collazos,
Ica junio 2018; efectivamente en la tabla N° 3 se muestra que el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es de r = 0,735, esta aseveracion tiene
fundamento ademas en la prueba estadistica de Chi cuadrado que confirma la

relacion existente entre las variables de estudio con e =38.03> 7 7 =949 s

decir que a un favorable clima organizacional le corresponde un alto nivel de
satisfaccion laboral por otro lado existe una relacion de influencia del 54,02% ;
estos hallazgos coinciden con los resultados que ha obtenido el investigador

Sanchez, K. (2010)12 donde se puede sefalar que existe una relacion positiva

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, es decir que a mejor clima
organizacional mas alto es el nivel de satisfaccion laboral en el personal de salud
de las Microrredes Cuiiumbuque y Tabalosos en Tarapoto.

Por otro lado la informacion presentada en el marco tedrico Reyes, J. (2001), 22

sefala que el clima organizacional es un fendmeno interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion.

En relacion a la satisfaccion laboral el autor Palma, S. (2005), 33 gefine como la

disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en
creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.
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PRIMERA:

V. CONCLUSIONES

En base a la experiencia investigativa se ha logrado determinar que
el clima organizacional influye significativamente en 54,02% en el
comportamiento de la satisfaccion laboral en el personal de salud de
Collazos, Ica junio 2018. También se ha obtenido como resultado un
coeficiente de Rho Spearman rs= 0,735 que indica una relacién de

asociacion directa entre las variables de estudio.

SEGUNDA: De acuerdo a los datos recogidos en la investigacién se ha logrado

determinar que el clima organizacional percibida en el personal de
salud de Collazos, Ica junio 2018, influye en un 53,14% en el nivel

de satisfaccion laboral intrinseca alcanzado por los trabajadores.

TERCERA: También se ha logrado determinar que existe una relacion causal, es

CUARTA:

decir el clima organizacional influye en un 47,33% en la satisfaccion
laboral extrinseca en el personal de salud de Collazos, Ica junio
2018.

En base a la recoleccion de datos se ha logrado determinar que el
clima organizacional influye en un 41,22% en el personal de salud
de Collazos, Ica junio 2018, en el aspecto relacionado a su nivel de

satisfaccion con las personas.
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PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

VI. RECOMENDACIONES

Al Ministerio de salud realizar capacitaciones de manera periddica
sobre temas que involucre el desarrollo de un buen clima
organizacional de manera que los trabajadores de los diferentes
establecimientos de todo es Peru logren una mejor satisfaccion

sobre la labor que realizan.

Al Director Regional de Salud ejecutar estrategias que contribuyan a
desarrollar un clima organizacional favorable en los diferentes
establecimientos de salud, para que de esta forma el personal que
labora perciba una buena satisfaccion laboral tanto es los aspectos
intrinsecos, extrinsecos y con las personas que se encuentran en su

entorno laboral.

Al Director del centro de salud de Collazos, desarrollar talleres que
involucren al liderazgo, la motivacion, la reciprocidad, la participacion
y la comunicacion de los trabajadores para de esta manera lograr
gue exista un buen clima organizacional para de esta forma la
satisfaccion que presenten los trabajadores por la labor que realizan

logre resultar positiva.

Al Director del centro de salud de Collazos realizar charlas
informativas para orientar a los trabajadores sobre la importancia
gue tiene el desarrollar un clima organizacional favorable dentro del
establecimiento, concientizarlos para que de esta forma se
involucren de manera positiva para lograr cumplir todos los

objetivos.
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ANEXOS



Anexo N° 01. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONA

Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca si se aplican o

no en su area de trabajo, teniendo en cuenta que su nivel organizativo superior es

la Coordinacién del Estado. Si la reflexion se aplica, marque la V (verdadero) o en

caso contrario marque la F (falso). Trabaje cuidadosamente pues de ello

dependera el éxito de este ejercicio. Cuando tenga una duda sobre la respuesta,

haga una marca provisional y regrese posteriormente a esta afirmacion. Marque

una sola respuesta.

NO

PREGUNTAS VERDAD |[FALSO
1 Mi director se preocupa porque entendamos bien las tareas
gue nos asignan.
5 En la institucion generalmente, se aceptan las ideas para
mejorar el trabajo.
3 El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales
es interés personal en la institucion.
4 |La mayoria de los trabajos que realizamos exigen reflexion.
5 | En estainstitucion se busca gue cada cual tome decisiones de
coémo realizar mejor su trabajo.
6 | El ambiente que se respira en la institucion es tenso.
7 |Todos en la institucion se esfuerzan por cumplir a cabalidad con sus
obligaciones
Por lo general se percibe interés real de los directivos hacia
8 |su actividad, disminuyendo las presiones de trabajo y la
tensidn en las relaciones interpersonales.
O |Con frecuencia mis colegas hablan mal del trabajo que realizan.
Generalmente los cambios en la institucion se proyectan en
10 |dependencia de las necesidades o demandas de la
organizacion misma.
11 |En lainstitucién se ofrecen buenas oportunidades de capacitacion.
12 | Aqui las promociones carecen de objetividad.
Los problemas que surgen entre los grupos de trabajos se
13 |resuelven de manera Optima.
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Los objetivos de la institucion son congruentes con los

14 | objetivos de del ministerio de salud en cuanto a la mejora
de los servicios.
En la institucion la informacién requerida para cumplir con
15 nuestra funcion fluye lentamente.
16 Irze%lealloinStitUCién la adopcion de nuevas iniciativas se mira con
La coordinacion y transmision de la informacion necesarias
17 para realizar las tareas es responsabilidad de los directivos.
18| Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema
determinado no-se sabe quién debe resolverlo. Enla
institucion no se le da atencién al desarrollo de los
19 equipos humanos.
En la institucion se preocupan por mantener informado al
20 |personal de los métodos y las tecnologias, con el fin de
mejorar la calidad y gestion.
21 | En lainstitucion todos los problemas se discuten de una manera
constructiva.
22 |Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas
nuestras capacidades.
Con este trabajo en la institucion me siento realizado
23 profesionalmente
24 | En la institucién se premia a las personas que trabajan bien.
En general, en la institucién nunca se ejecutan las ideas
25 gue damos sobre el mejoramiento del trabajo.
26 [En la institucion las condiciones de trabajo son buenas.
En la institucion la informacion generalmente llega de forma
21 rapida y oportuna a la base.
28 | Se siente automotivado en el trabajo.
29 |[En nuestra institucion se trabaja con orden.
30 | Yo me siento muy motivado para trabajar.
31 |Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad.
La direccién se preocupa porque se alcancen habilidades
32 | comunicativas que faciliten el desarrollo de valores, actitudes
y relaciones de las personas dentro de la institucion.
33 | Las mejores acciones en los procesos de cambios de la
organizacion son plateadas por los directivos.
34 | Cuando hay un reto para la institucion todas las areas participan
activamente en la solucion.
Son conocidos los mecanismos establecidos para que la
35 informacion fluya en la institucion.
36 | Lo importante es cumplir los objetivos de la institucién, lo demas no

interesa.

37

Generalmente, cuando se va hacer algo, somos los ultimos
en enterarnos.




38

Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de los niveles
superiores.

39

Si un trabajo orientado parece dificil, se retarda hasta
donde se pueda.

40

Las tareas se realizan aunque no se comprenda la orientacion de
las mismas.

41

A nuestro director Unicamente le podemos decir lo que
quiere oir.

42

En la institucion el valor de los trabajadores es reconocido.

43

No existe una determinacién clara de las funciones que
cada uno debe desempeiiar.

44

Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones.

45

Cuando uno no sabe como hacer algo, nadie lo ayuda.

46

Las reuniones en la institucion responden a planificaciones de
organismos superiores.

47

Cuando tenemos un problema nadie se interesa por
resolverlo.

48

Existetrabajo_ poca libertad de accion para la realizacion

49

del Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el
trabajo de la institucion.

50

Los programas de desarrollo de esta institucion estan trazados y los
preparan para avanzar dentro de su trabajo.

51

En la institucion Unicamente estan pendiente de los errores.

52

Se tiene en cuenta la experiencia de trabajo y la
transmision de conocimientos en los proyectos de
desarrollo organizacional en la institucion.

53

Poco tiempo es dedicado a revisar que se requiere para

mejorar su desempenio.

54

En general, el trabajo se hace superficial y mediocre.

55

Casl todos hacen un trabajo como mejor les parece.

56

Se trata con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros
servicios.

57

No se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas
hacia los compafieros de trabajo.

58

Lla eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna
clase.

59

En la institucion cada estamento trabaja por su lado.

60

El poder esta concentrado en unas pocas personas.

61

Periddicamente tenemos problemas debido a la circulacion
de informacién inexacta (chismes, rumores)

62

No puede desarrollar su ingenio y creatividad.

63

En la solucién a los problemas y conflictos dentro de la
institucién se tienen en cuenta las mejores opciones que
aporta el personal.

64

Nuestro director es comprensivo, pero exige muy poco.

65

A menudo se inician trabajos que no se saben por qué se




hacen.

66

Mi director no se preocupa por que se aporten ideas que

mejoran la calidad del trabajo

67

Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos.

68

En esta organizacion, ser promovido significa poder enfrentar
desafios mayores.

69

Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para
encontrar soluciones creativas.

70

La imagen que se proyecta del trabajo del director a la
sociedad es de reconocimiento y prestigio

71

La dedicacion del colectivo de la institucién merece reconocimiento.

72

Toda decision que se toma es necesario consultarla con los
jerarquicos antes de ponerla en préactica.

73

Notr)m_almente las personas se responsabilizan de controlar su propio
trabajo.

74

institucion nos sentimos satisfechos con el ambiente fisico
en el que se trabaja.

75

Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestra
Institucion.

76

El espiritu de equipo en esta institucion es excelente.

Los recursos limitados de nuestra institucion, log
77 compartimos facilmente con otros miembros de I3
institucion.

78

Los que poseen la informacion no la dan a conoce

facilmente.

79

Es reconocida la importancia de las autoevaluaciones sistematicas
por parte de los equipos de trabajo.

80

En esta institucion existen grupos que se oponen a todos
los cambios.

81

Cada uno cuenta con los elementos de trabajos necesarios.

82

reconocidas con una mejor posicion en la organizacion de
la institucién

83

Por lo general tenemos muchas cosas que hacer y no sabemos por

84

cual empezar
Cuando analizamos un problema las posiciones que

tan-mis-com
al-nis-com

85

reconocimiento especial por el buen

86

preocupa la_calidad del trahnjn_

87

A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes.

88

En general, todos tratan con cuidado los bienes de la institucion.

89

Las de acciones para solucionar las deficiencias detectadas




en evaluaciones realizadas son decididas por la direccion.

90 [Aqui los resultados son frutos del trabajo de unos pocos.

91 |Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a esta

institucion.

02 | Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se

le trata como tal.
93 |El desempefio de las funciones es correctamente evaluado.

Generalmente existen barreras que no permiten el acceso a

(o]
LS

los directivos

O5 | Los diferentes niveles jerarquicos de la institucidn colaboran entre
ellos.
Aqui las diferentes areas de trabajo viven en un conflicto
70 permanente.
97 |Aqui la informacién esta concentrada en unos pocos
grupos.
Los niveles superiores de ta institucién— no propician

98

cambios positivos para las instituciones de base.

99 | La informacion al estado llega de forma clara desde el nivel superior
hasta los trabajadores de los niveles subordinados.

100 De forma periddica se realizan reuniones que permiten el control del
cumplimiento de las tareas.

Fuente: MINSA (2008). Documento técnico: Metodologia para el estudio del clima organizacional; Lima- Pera




Instructivo para la calificacion e interpretacion del Clima organizacional

A continuacion se relacionan los incisos de la encuesta del clima organizacional
modificada por la autoral, y las respuestas correctas para cada uno de ellos.

1.V 2.V 3.F 4.V

5.V 6.F 7.V 8.V

9.F 10.V 11V 12. F
13.V 14.V 15.F 16. F
17.F 18.F 19.F 20.V
21.V 22.V 23.V 24.V
25.F 26.V 27.V 28.V
29.V 30.V 31.F 32.V
33.F 34.V 35.V 36. F
37.F 38.F 39.F 40. F
41.F 42N 43.F 44.V
45.F 46.F 47.F 48. F
49.F 50.V S51.F 52.V
53.F 54.F 55.V 56.V
57.F 58.F 59.F 60. F
61.F 62.V 63.V 64. F
65.F 66.F 67.F 68. V
69.V 70.V 71.V 72. F
73.V 74.V 75.V 76.V
7.V 78.F 79.V 80. F
81.V 82.V 83.F 84. F
85.V 86.F 87.V 88.V
89.F 90.F 91.v 92.V
93.V 94.F 95.V 96. F

97.F 98.F 99.V 100. V

Una vez aplicado el instrumento se debe calificar de acuerdo a lo anterior y para
la entrada en base de datos y el procesamiento de estas respuestas se codificara
con un numero uno (1) las respuestas consideradas correctas y con un cero (0)
las incorrectas ya sean verdaderas o falsas, segun la clave. Los codigos se
colocaran al lado de cada inciso para su entrada a la base de datos.

La base de datos tendra 100 campos, uno para cada inciso y se registraran los
cbédigos cero y uno segun corresponda. Para el procesamiento de esta
informacion se calculara la frecuencia de respuestas correctas, es decir de unos
(1), de cada campo o variable, por lo que al finalizar el Ultimo registro de los
encuestados se destinara una ultima fila para los totales.



Para el andlisis de esta informacion se realizara calculara los promedios de las
cinco preguntas (incisos) especificas cuya informacién tributa a cada categoria
dentro de cada dimensién segun corresponda. El resultado de este promedio fue
el total obtenido en cada categoria. A continuacion se relacionan los incisos a
promediar en cada categoria por dimensiones.

Dimensién 1. LIDERAZGO

CATEGORIAS INCISOS

1.1 Direccion (D) 1 18 | 43 |65 83
1.2 Estimulo de la excelencia (EE). 20 39 | 44 |66 86
1.3 Estimulo del trabajo en equipo (ETE). 2 22 | 45 |64 90
1.4 Solucion de conflictos (SC). 21 41 | 47 |69 84

Dimensién 2. MOTIVACION

CATEGORIAS INCISOS

2.1 Realizacion personal (RP). 4 23 |48 | 62 | 91
2.2 Reconocimiento de la aportacion. (RA). 24 | 42 |51 | 71 | 85
2.3 Responsabilidad (R). 5 25 |55 | 72 | 92
2.4 Adecuacion de las condiciones de trabajo

(ACT). 6 26 |53 | 74 | 81

Dimension 3. RECIPROCIDAD.

CATEGORIAS INCISOS

3.1 Aplicacion al trabajo (AT). 7 28 | 54 | 73 | 87
3.2 Cuidado del patrimonio institucional (CPI). |9 29 |56 | 75 | 88
3.3 Retribucion (R). 11 |30 |50 | 68 | 82
3.4 Equidad (E). 12 | 31 |58 | 67 | 93

Dimension 4. PARTICIPACION.

CATEGORIAS INCISOS

4.1 Compromiso de la productividad (CP). 13 | 34 |59 | 76 | 95
4.2 Compatibilizacion de intereses (Cl). 14 | 36 |60 | 77 | 96
4.3 Intercambio de informacion (II). 15 | 37 |61 | 78 | 97
4.4 Involucraciéon en el cambio (IC). 16 | 38 |49 | 80 | 98




Dimension 5. COMUNICACION

CATEGORIAS INCISOS

5.1 Estimulo al desarrollo organizacional

(EDO). 10 |19 | 32| 33|63
5.2 Aporte a la cultura organizacional (ACO). |46 (52 | 57| 70|94
5.3 Proceso de retroalimentacion (PR). 35 |40 | 79| 89100
5.4 Estilos de comunicacion (EC). 3 |8 17| 27|99

Luego de calcular los totales por categoria, se resumira la informacion en tablas y

gréficos para cada dimension.

Se confeccionaran graficos, uno para cada dimension con el objetivo de obtener
una mejor visualizacion del comportamiento de las categorias dentro de cada
dimensiéon y un gréfico resumen de las 5 dimensiones que permitira una
representacion global del clima organizacional.

El valor 6ptimo o maximo es de 100 puntos. Para la interpretacion de los
resultados se plantean los criterios siguientes:

Si los resultados se encuentran:

Clima Organizacional desfavorable [0-33]

Clima Organizacional medianamente favorable [34-67]

Clima Organizacional favorable [68-100]




CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

LY=) (o 1 Fecha: ....vevcverrerrreeerceeeeeee

Indicacidn: A continuacion marque con un aspa(X) dentro del recuadro segtin crea
conveniente. En el cuestionario no hay respuestas buenas ni malas.

Escala de
i valoracion
ltems

A
Si(2) | Veces | No (0)
1)

D1: Satisfaccion laboral intrinseca

Satisfaccion con | 1. En esta red de salud valoran mi trabajo con lo

el cual estoy satisfecho
reconocimiento | 2. Estoy satisfecho con las posibilidades de
recibido lograr mi desarrollo profesional aqui.

3. Me siento satisfecho por el reconocimiento
que tengo en esta red de salud

4. Me gusta la forma en que mis superiores
juzgan mi labor diaria en esta red

5. Estoy contento del apoyo que recibo de mis
superiores para realizar bien mi trabajo

6. Me gusta las normas que promueven el
desarrollo profesional en esta red de salud

ISatlsfaccu_)p con 172 Estoy contento por el sistema de promocién
a promocion en en el trabajo existente en esta red de salud

el trabajo 8. En  estainstitucion, se respeta los méritos
personales para la promocion laboral

9. En esta red de salud, dada quien recibe el
reconocimiento que le corresponde

10. En esta red de salud existe normas
explicitas para la promocién laboral

D2: Satisfaccion laboral extrinseca

11. El salario que recibo por mi trabajo er
Satisfaccion con esta red de salud me satisface
el salarioy 12. Estoy satisfecho de los incentivos
recursos premios que me dan en esta red de salud
13. La iluminacién, ventilacién y temperatura
de mi lugar de trabajo son adecuadas




14. El entorno fisico y el espacio en que
trabajo son satisfactorios

15. Estoy satisfecho de la capacitacion que
me da esta red de salud

Satisfaccién con
la supervision y
relaciones

16. Estoy satisfecho con la cantidad de
trabajo que me asignan aqui

17. La limpieza e higiene de mi lugar de
trabajo son garantizados por los
responsables

18. La supervision que ejercen sobre mi es
satisfactoria y me permiten mejorar m
desempefio

19. Las relaciones interpersonales en esta
red de salud son adecuadas

20. Entre los trabajadores de esta red de
salud existe una actitud solidaria

D3: Satisfaccion con las personas

Satisfaccién en
las
interrelaciones
con los
trabajadores de
la institucién

21. Estoy satisfecho de mis relaciones con
mis compafieros de trabajo

22. Todos mis comparfieros de trabajo son
cooperantes y solidarios

23. Estoy satisfecho de mis relaciones
horizontales que tengo con mis jefes

24. Entre todos los trabajadores de esta red
de salud existe relaciones de amistad

25. Todos los trabajadores de esta red de
salud nos compartamos con asertividad

Satisfaccion con
los clientes

26. Los usuarios de esta red de salud son
responsables

27. Los usuarios de esta red de salud
muestran reconocimiento a la labor de los
trabajadores.

28. Los usuarios de es esta red de salud
valoran mucho al desempefio de los
profesionales

29. Los usuarios de esta red de salud
cooperan con responsabilidad en el
tratamiento que se les brinda

30. Existe buena coordinacién y cooperaciéon
entre los profesionales y usuarios de esta red
de salud




Anexo . Matriz de consistencia de lainvestigacion

Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud del Puesto de Salud Collazos, Ica junio 2018.

PLANTEAMIEN

TO DEL OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLES MUESTRA DISENO DE' INSTRUM ESTADISTICO
PROBLEMA INVESTIGACION ENTO
General General: ]
Determinar lal H1: El clima POBLACION | El disefio de Ia
influencia del climal organizacion La poblacion | jhyestigacion que
organizacional en lg al influye estuvo corresponde  al
satisfaccion  laboral| significativam ggrrnpuesta go|rabajo  de
del personal de ente en la Variable trabajadores mvest.lggmon €s
Salud de Collazos Independien del personal descriptivo
,Cudl es la satisfaccion de : Para el
influencia del laboral del| te: Salud. correlacional :
clima Encuesta | procesamiento
Clima
i acional Especificos personal organizacion Esto se de datos se
organizaciona o OEL: Determinar  la de salud de | al MUESTRA esquematiza  a usard la hoja
ent_ faCCIG % influencia del clima| Collazos Ica, L ¢ continuacion: de célculo de
lsabls aICC|on del organizacional en la 2018. Variable a q muestra Excel vy el
abora | de satisfaccion laboral Dependiente quef ara q 3 programa
gzﬁgn;e € intrinseca  del HO: El clima |: conformada L r estadistico
=0
Collazos 5 personal de organizacion | Satisfaccion | POr 50 SPSS 22.0.
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= Muestra

2018.
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Ica, 2018.
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Anexo: Figuras
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Desfavorable [0-33] Medianamente favorable [34-67] Favorable [68-100]
CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 1: Clima organizacional en el puesto de Salud de Collazos Ica, 2018
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Satisfaccion Laboral

Figura 2: Satisfaccién laboral de los trabajadores en el puesto de Salud de
Collazos Ica, 2018.






