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RESUMEN

Para alcanzar los objetivos propuestos por una organizacion, sera de mucha vitalidad tener
al grupo humano trabajando en un ambiente confortable. Fortalecer los procesos
comunicativos, motivacionales y demas variables implicadas dentro del clima
organizacional, facilitard a los directivos, realizar estrategias innovadoras y efectivas de

calidad para su servicio.

Esta investigacion analizaré la valoracion del clima organizacional de los empleados del area
de Salud Ocupacional de la Clinica San Pablo que estd ubicada en el distrito de Surco,

durante los meses de marzo a octubre de 2018.

El proyecto es de tipo descriptivo simple con un disefio no experimental. Asimismo, cuenta
con un estudio cuantitativo, que incluy6 una encuesta de 21 preguntas que se realizé a la

totalidad de empleados pertenecientes al area, equivalente a 92 empleados.

Los datos recabados en dichas encuestas fueron analizados por el software estadistico SPSS
que nos permiti6 alcanzar un estudio descriptivo de los resultados estadisticos. Este
programa informatico nos permitié alcanzar una fiabilidad de 0.836 en coeficiente alfa de
cronbach; siendo el analisis de los datos ingresados a dicho software el que determind la
trascendencia del tratamiento comunicativo, motivacional y de involucramiento a cierto

grupo de empleados emulados.

Palabras claves: Clima organizacional, procesos comunicativos, involucramiento, clinica

San Pablo, salud ocupacional.
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ABSTRACT

To achieve the objectives proposed by an organization, it will be very vital to have the human
group working in a comfortable environment. Strengthening the communicative,
motivational and other variables involved within the organizational climate, will facilitate

managers to make innovative and effective quality strategies for their service.

This research will analyze the assessment of the organizational climate of the employees of
the Occupational Health area of the San Pablo Clinic that is located in the district of Surco,
during the months of March to October 2018.

The project is a simple descriptive type with a non-experimental design. It also has a
quantitative study, which included a survey of 21 questions that was made to all employees

belonging to the area, equivalent to 92 employees.

The data collected in these surveys were analyzed by the statistical software SPSS that
allowed us to reach a descriptive study of the statistical results. This computer program
allowed us to reach a reliability of 0.836 in cronbach's alpha coefficient; being the analysis
of the data entered to this software the one that determined the transcendence of the
communicative, motivational treatment and of involvement to certain group of emulated

employees.

Keywords: Organizational climate, communicative processes, involvement, San Pablo

clinic, occupational health.



I. INTRODUCCION

1.1 REALIDAD PROBLEMATICA

En la actualidad, es totalmente indispensable para las empresas entender todo aquello
que intervenga en la productividad de sus trabajadores. La organizacion debe entender
que la comunicaciéon dentro de ellas, es una de las primeras condiciones para su

existencia.

En las empresas, sus integrantes a través de distintos contextos interactdan en un mismo
espacio fisico; en estos, se dan un intercambio o interaccidn que puede afectar de manera

positiva o negativa el lugar; creando asi, un clima organizacional (CO).

El clima organizacional depende también, de los procesos comunicativos; esto se da no
solo en las organizaciones del sector de salud, sino también para cualquiera que tenga
como responsabilidad cierto grupo de empleados a su cargo. Sin embargo, en las Gltimas
décadas las empresas no consideran fundamental el nivel de valoracion de su equipo de
trabajo, examinando que ello en pleno siglo XXI, dependerd mucho de las caracteristicas
que influiran en su entorno y por ende del desempefio que brinden los empleados a la

organizacion.

Observando que la Clinica San Pablo que es una entidad que brinda servicios médicos
en sus distintas especialidades, hoy en dia es considerada uno de los mejores centros
que tiene nuestro pais, ubicandose dentro del ranking de Cluster Salud en el puesto 42
como las mejores clinicas y hospitales ubicadas en América Latina y en el 6to segun el
Ranking Web de Hospitales. Por esta razon, nace estudiar el clima que segun fuentes,
ha enfrentado distintos cambios que su propio entorno la obliga, para sobrevivir en el
tiempo.

Por lo expuesto, la consiguiente investigacion tendra énfasis en analizar la valoracién
del clima organizacional por los empleados; aplicando la sinergia que las ciencias de la
comunicacion provoca, teniendo en cuenta que esos efectos no se producirian si otros
sectores profesionales actuaran por separado al momento de atenderlo, entenderlo y

estudiarlo. De esta manera identificaremos su repercusion en beneficio o perjuicio de la
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empresa, facilitando asi a la clinica San Pablo comprender a fondo el contexto en el cual
se desenvuelven sus integrantes y este proyecto pueda ser Util para el analisis de futuras

investigaciones.

1.2 TRABAJOS PREVIOS

Este proyecto de investigacion, desarroll6 una bdsqueda de tesis y articulos a nivel
nacional e internacional en el que la variable utilizada fue comparada con otros trabajos.
Se sefiala que estan relacionadas con el ambito de la psicologia algunos estudios, como
la administracion, sin embargo, no pierden su relacién con los objetivos planteados de

esta investigacion.

Sophia Pacheco Mejia es licenciada en ciencias de la comunicacién de la universidad
César Vallejo, ella realiz6 un andlisis donde estudia las comunicaciones y su incidencia

en el clima organizacional.

La autora realiza un estudio descriptivo simple en donde especifica propiedades,
caracteristicas y perfiles de los trabajadores. Mediante una encuesta a 40 colaboradores
pertenecientes a la organizacion, obtuvo los siguientes resultados. Con su primera
variable que fue los factores organizacionales, son percibidos por los colaboradores
como no favorables, puesto que indican que pocas veces se toman en cuenta sus
opiniones antes de tomar alguna decision. Agregado a ellos, no se informa
periddicamente sobre los logros y avances que tiene la empresa, como también existen
conflictos dentro de la organizacién y no usan la comunicacion eficaz para resolverlos,

por lo que interpret6 que estos pasan desapercibidos.

Su otra variable fue factores sociales, en la que los resultados arrojaron que el jefe
usualmente no acepta sugerencias de los colaboradores por lo que, los trabajadores no
manifiestan signos de confianza suficiente para exponer su parecer. Sin embargo,
gracias a otras preguntas, salio a relucir que existe la buena comunicaciéon entre
compafieros en DIAMIRE SRL.

Como tercera dimension Pacheco utiliza los factores psicologicos en la cual indica que

los trabajadores no son reconocidos oportunamente al momento de culminar sus labores
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de manera exitosa, lo que podria generar el poco esmero al momento de ejercer las
actividades a largo plazo, por la desmotivacion que ocasiona los altos mandos al

momento de reconocer el mérito si este fuera el caso.

Al culminar su investigacion, la autora recomendd a la empresa mejorar el clima
organizacional, permitiendo conocer sus factores positivos, negativos y débiles. Como
también poner un plan de comunicaciones que ayude a conseguir una gestion optima del
equipo para que éstos, logren grandes beneficios a la empresa. Finalmente, recomendd
también mantener una relacion imparcial entre jefe y colaborador al momento de la toma

de decisiones.

Alina Segredo Perez, por su parte realizd un auténtico articulo sobre el clima
organizacional teniendo como dimension a la comunicacidén organizacional para el

estudio del performance de una institucion.

Trece profesionales en total hubo en el campo, donde se estudia el problema que existe
entre la mala comunicacién con el clima organizacional, por lo que se definen cuatro
categorias en la dimensién comunicacién, que son los estilos de comunicacion, el
estimulo al desarrollo organizacional, el proceso de realimentacion y el aporte a la

cultura organizacional.

En los andlisis de Segredo, contribuye activamente el clima organizacional; ya que juega
uno de los papeles fundamentales dentro de una gestion eficaz para la empresa. Los
autores en los que me respaldo consideran que las cuatro categorias en la dimension
comunicacion definidas, cooperan de manera notable con las deméas dimensiones para
lograr una investigacion orientada al clima organizacional en salud publica, también una
favorable imagen de la organizaciébn en cuanto a las adecuadas relaciones

interpersonales.

Para concluir, considera que las relaciones interpersonales, llamese trabajo conjunto,
son necesarias para beneficiar las coordinaciones al momento de transmitir la
informacién de manera rapida, oportuna y eficaz; evitando asi, tensiones innecesarias

entre los implicados y por ende no afectar su rendimiento.
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Yesslany Alvarez Riofrio es licenciada en ciencias de la comunicacion de la universidad
César Vallejo, ella realiz6 un estudio sobre la relacion entre el clima organizacional con

la comunicacion personal de un grupo de profesionales titulados en derecho.

En dicho trabajo, ejecutd un tipo de investigacion descriptivo - explicativo con disefio
correlacional en donde la autora explica la importancia de conocer que los empleados
deben presentar satisfaccion, compromiso y motivacién con su area laboral para
garantizar optimos resultados en beneficio de la empresa. Luego de un estudio donde
utilizo datos, citd autores y realizd encuestas bajo la confiabilidad del Alfa de Cronbach,

Alvarez analiza sus distintas dimensiones.

La autora dentro del clima organizacional tiene como dimensiones de estudio a la cultura
corporativa, el ambiente laboral y la satisfaccion laboral, de esta manera analiza a los

dirigentes sobre las condiciones de los subordinados dentro del empleo.

Asimismo, ambas variables dieron como resultado un clima organizacional y una
comunicacion interna medianamente favorable para la organizacion. Concluyendo que,
la comunicacion interna y el clima organizacional presentan una relacién directa que es
posible observar significativamente en Lima, en la escuela de abogados. Ademaés, para
la mejora en cuanto al manejo de los implicados es recomendable la optimizacion de las

interrelaciones personales.

El licenciado en psicologia organizacional de la universidad Rafael Landivar, José
Armas Sandoval, investigo acerca de la comunicacién personal y clima organizacional
en un call center de Guatemala. Dicho trabajo ejecutd una investigacion descriptiva y
utiliz6 como instrumento de medicion encuestas que enfocan al clima laboral y a la
comunicacion interna para determinar la disposicion en cada trabajador. Entre sus
dimensiones utilizo: trato equitativo, liderazgo, capacidad para relacionarse y sobre todo

repercusion a fin de tener los resultados esperados para el éxito de la empresa.

Considerados fundamentales en una adecuada funcion de una organizacion, Armas,
argumenta el proceso entre que el clima organizacional y la comunicacién personal,

usando para su investigacion diferentes tesis como respaldo.
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El autor luego de un exhaustivo trabajo, concluye que la comunicacién interna favorece
al clima organizacional porque la variable en el proceso de comunicacion, es elemental;
ya que ayuda a obtener como resultados una informacion adecuada, la cual repercute al
desarrollo de labores cotidianas e identifica a sus miembros al momento de lograr los

objetivos requeridos por la empresa.

En el caso del call center de Guatemala, Armas, para concluir sefiala que existe un clima
organizacional de manera positiva ya que la comunicacion ascendente y descendente
que se da en la organizacion, siempre es de una manera afable como resultado de la

confianza que presentan sus miembros al momento de comunicarse.

Nelsy Cortés, licenciada en administracion de la universidad Veracruzana de México,
formo un estudio que consistia en el analisis del clima organizacional. Dicho trabajo
presentd ocho capitulos, ademas de seis objetivos especificos que pretenden determinar

dentro del centro médico, el liderazgo, la participacion, la motivacién y la reciprocidad.

Cortés realizd una investigacion de disefio descriptivo, transversal y observacional, la
cual tuvo como muestra ochocientos ochenta trabajadores del centro médico y propuesto
por la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), se utilizaron instrumentos de
medicion, la cual permitié juntamente con el programa SPSS a través de encuestas

realizas un analisis.

En su andlisis, los resultados arrojaron deficiencia en el clima organizacional y una
preocupante situacién en los procesos de comunicacion que se da entre los diferentes

departamentos de la organizacion.

El centro médico Dr. Luis F. Nachon no es propicio segun la valoracion del clima
organizacional de sus colaboradores segun la autora, ya que, segun el analisis realizado,
el personal considera que no hay una buena retribucion ni econémica, ni social por parte

de la organizacion.

Por ello propone que la empresa realice cursos para reforzar entre sus dimensiones, a la
comunicacion entre sus miembros, como también la capacitacion de los directivos y del
propio equipo de trabajo para lograr un adecuado ambiente, ademas de preocuparse la

empresa por entregar una compensacion a sus colaboradores.
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El licenciado en ciencias de la comunicacién, Juan Carlos Bortolotti, desarroll6 un
trabajo investigativo dentro de la compafiia RAMSA, que consistia en el andlisis y

estudio del clima laboral.

Este mencionado trabajo, realiz6 una investigacion cuantitativa de tipo correlacional en
donde su poblacion estuvo conformada por 46 de sus colaboradores, quienes fueron

evaluados mediante un riguroso cuestionario.

El autor midi6 el clima organizacional bajo cinco variables que fueron: comunicacion,
retroalimentacion, satisfaccion, integracién y motivacion, en donde las encuestas
arrojaron mejorar los canales de comunicacion dentro de la organizacion como también,

crear medios internos que difundan la informacion adecuada para el colaborador.

Bortolotti en esta investigacion recomienda ademaés, el mejoramiento del factor
integracion y motivacién por su baja percepcion de los trabajadores hacia la empresa,
Ilegando el autor a recomendar a la empresa realizar anualmente evaluaciones para las

mejoras que requiera la organizacion.

1.3 TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

A continuacion desarrollaremos una exploracion de los conceptos claves del tema asi
como también, los enfoques tedricos que segun autores, nos ayudaran a sustentar el

tratamiento de andlisis de contenido.

Para explicar lo que es valoracion del clima organizacional, primero se abarcara el

tema desde una nocion general explicada por los especialistas.

1.3.1 Valoracion

La Real Academia Espafiola (RAE), define el término valoracion al proceso de

apreciar, reconocer y estimar el mérito o valor de algo o alguien.

De las distintas teorias que se ha desarrollado sobre la valoracion en las ultimas
décadas, Roseman y Smith, definen este vocablo como la importancia que se le

concede a una persona u cosa segun el punto de vista del sujeto, ademéas de
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explicar que este término puede ser utilizado en infinidad de &mbitos de manera

subjetiva.

Vingerhoets y Van Heck afirman que los sentimientos se conviertan en
conclusiones apropiadas gracias a la valoracion, también, que es posible utilizarse
en el momento de buscar el control y el cambio del entorno que vive la persona

como procedimiento de decision.
El estudio de Lazarus (1999), sobre la valoracion, sefialan que:

Permanecen interrelacionadas de manera dependiente, una valoracion
primaria y otra secundaria. Esta la valoracion de acto primario, el cual tiene
relevancia en la interaccion que esta sucediendo respecto a los valores, los
logros, las metas, los compromisos o las creencias que el individuo presenta
frente a un acontecimiento. La valoracion de acto secundario se concentra en
lo que puede realizar el individuo frente a una situacién y es una evaluacion
con buena adaptacion que dispone el individuo para manejar dicha situacion

para el propio confort en busca de la paz. (p. 95).
1.3.2 Clima organizacional

En su estudio sobre el clima de trabajo en las empresas, Brunnet, fundamenta el
clima como una raiz griega que significa inclinacion, ademas de situarse en el
mismo nivel del sistema social. Asimismo, explica que las caracteristicas en el
clima organizacional representan una configuracién, ya que influird en el
comportamiento que opte las singularidades individuales de una persona dentro

de su labor.

Por otro lado, Cuadra, menciona la importancia del desempefio en las
percepciones construidas y compartidas entre los miembros dentro de un clima

organizacional.

Segredo, sostiene las experiencias en ambientes dinamicos y complejos dentro de
las compafiias por parte de los empleados, que influyen en el funcionamiento de

los sistemas organizados mediante conductas diferentes; por lo que estudiar cual
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es el contexto que pasa la compafiia es la conclusion de esta relacion. “Si los
lideres comunican adecuadamente la vision a sus subordinados, incrementarian su
compromiso Yy la cercania en los procesos tendrian un resultado positivo y por
ende tendrian un efecto sustancial en el clima percibido.” (D. Zohar y G. Luria,
2004, p. 322).

Rensis Likert por su parte muestra una de las teorias organizacionales mas
completas al que denomina “Sistemas de organizacion”. Aqui el autor permite
estudiar las caracteristicas de los climas y su eficacia dentro de organizaciones

explicando a detalle sus distintas teorias en causa-efecto.

Likert, sostiene en la teoria de sistemas, que la situacion tiene efecto sobre el
pensamiento como determinante en la conducta que el empleado va asumir,

provocada por la administracion y organizacién gque éstos perciben.

Al estudiar el clima, analizaremos los factores que intervienen en el
comportamiento organizacional y que permitird desarrollar proyectos de mejora
que vaya dirigido a los involucrados con su cambio de conducta. Una
retroalimentacion es necesaria para el aumento de los procesos diagnosticados,
con el fin de facilitar y progresar la comunicacién, fuerzas motivacionales e
involucracion laboral; ello nos permitira que los encuestados planteen soluciones

con ideas propias que se tomaran en cuenta.

1.3.3 Involucramiento laboral

El involucramiento se define como una consecuencia positiva en la identificacion
de una compafiia basada en un sentimiento de responsabilidad y pertinencia, en
cambio, otros autores lo consideran como el deseo que un individuo tiene por

formar parte de las tareas que su organizacion presenta.

Goncalvez, entiende que, para maximizar la productividad, calidad, y trabajo en
equipo, es necesaria la participacion de los empleados. Uno de los elementos
claves dentro de una organizacion, es la manera en que los empleados se sientan

confortables dentro de su entorno al momento de brindar su participacion.
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Existen semejanzas y diferencias en los distintos conceptos de involucramiento;
pero, para referirse a la existencia de mecanismos o estructuras organizacionales,
los trabajadores, utilizan la identificacion, el compromiso y la participacion para

desenvolverse en su espacio laboral.

Lawler (1999) explica sobre este factor que:

El involucramiento de empleados se desarrolla y nace con tres elementos que
se identifican con el suministro y son la informacion, el compromiso, la
participacion en toma de decisiones y la identificacion. Por medio de planes
en algunas empresas y las optimistas experiencias en el uso de esta
definicion, para alcanzar las metas elaboradas con un equipo de
profesionales especializados, se tomo relevancia con un uso constante en las

compaiiias. (p.183).

Debido a esto, teniendo en cuenta este historial, su utilidad ha mostrado

desafios que pertinentemente requieren valorarse y estudiarse.

1.3.4 Comunicacion

La comunicacion es aquella que nos permite tener los datos necesarios para llegar
a la solucion de la problematica con el mejor método posible. Si se trabaja la
comunicacion adecuada dentro de la organizacion, se garantiza que llega el
mensaje que se quiere trasladar, tal y como se debe trasladar favoreciendo ademas
la confianza en la toma de decisiones. (Ripoll, 2004, pag. 25).

Faga, explica que, para un 6ptimo clima organizacional, se requiere un esfuerzo
mayor de comunicacion dentro de las &reas laborales, esto gracias a su estudio con

mas de ciento veinte organizaciones.

Por su parte Palma, menciona lo auténtica que es una organizacion y que esta
presenta peculiaridades propias que las diferencia de otras, debido a esto, propone
a la comunicacién dentro de los sistemas organizativos y considera importante

incluirla dentro de las demés dimensiones a estudiar.
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Si no disponemos de la suficiente informacion a la hora de llevar a cabo el trabajo,
no va a poder el individuo realizar dicho trabajo de la forma mas eficiente posible.
Disponer de la informacion es necesario y esto a través de una correcta
comunicacion ahorrara muchos problemas y malentendidos que puedan influir en

el clima laboral y, por supuesto, en los resultados obtenidos.

El papel de las comunicaciones en las organizaciones para Ripoll, establece una
categoria, el cual es un medio que soluciona las falencias que los empleados

presentan al momento de laborar en los distintos rubros de un organismo.

Dentro de los canales de comunicacién que se dan dentro de una organizacion,

Ripoll (2004) considera a la comunicacion escrita, oral y tecnolégica como:

La primera otorga un beneficio a la organizacion, pues queda un registro o
alusion de los que se comunica al transmitir mensajes concretos y claros. En
la segunda existe la posibilidad de que se generen dudas o malos
comprendidos, ya que la informacion no se entiende enteramente bien. La
tercera es viable para conservar la comunicacion con todos los empleados
de la organizacion mediante la correspondencia electronica, redes sociales

empresariales y conferencias por video sin interrumpir su trabajo. (p.86).

Esto significaria que los empleados mantendrian la informacion de manera
rapida y remota, sin tener la necesidad de una reunion directa que pueda

interrumpir su tiempo.
1.3.5 Motivacion

La motivacion recibe relevancia debido al progreso apresurado de la tecnologia, la
inseguridad laboral, lo escaso predecible que se ha vuelto el ambiente y las
presiones del cambio constante, todo inmerso para la compafiia en la presentacion
de nuevos puntos importantes dados las limitaciones econémicas que enfrentan los
contextos organizacionales todo inmerso para la compafiia en la presentacion de

nuevos puntos importantes actualmente.
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Las teorias modernas presentan modelos de motivacion, para Gomez y Rodriguez

(2002) mencionan que:

Estos modelos, que relacionan al sujeto con el organismo formal de tal modo
que los estilos gerenciales sean mas cambiantes y que ésta se disefie como un
mecanismo mas manejable al especular a las personas como un sistema

complicado de habilidades, motivaciones, actitudes y necesidades. (p.13).

Se considera que la motivacion conduce al de clima organizacional y que las
personas nos adaptamos en cada momento a una gran variedad de situaciones para

mantener el equilibrio emocional y la satisfaccion de necesidades.

La primera hipotesis de motivacion es la de la clasificacion de necesidades que
fue aplicada a los individuos en las organizaciones para su estudio y progreso

siendo esta la mas importante.

El ser humano presenta cinco niveles de necesidades en donde estos niveles
pueden ser clasificados en categorias, ya sea de crecimiento o falta segiin Maslow,
que son las necesidades de certeza, de posesion, de autoestima, fisicas y de

autorrealizacion.
Gobmez y Rodriguez (2002) sostienen que:

Las necesidades mas relevantes y basicas que el ser humano trata de
satisfacerlas preferentemente, son las fisiologicas como la comida, el
dinamismo, el agua, la inactividad, etc. Las necesidades secundarias incluso
a la seguridad econdmica se pueden expandir, pero que ademas se refieren a
la seguridad fisiol6gica. En una tercera categoria, se refiere a la necesidad
de pertenencia que tiene el sujeto de ser aprobado como parte de un grupo y
ser querido en un sentido sensitivo, ya que la persona presenta necesidades
sociales como la riqueza y el carifio. La cuarta categoria estd compuesta por
las necesidades de una autoestima positiva. Por dltimo, gracias a la
aspiracion de aprender y originar. el sujeto tiene necesidades de

autorrealizacién o de autoactualizacion. (p.6).

Tener dentro de la empresa empleados motivados, resultard beneficioso ya
que el talento de los mismos permaneceran en la organizacion, disminuyendo las

posibilidades de rotacion. Para ello, la motivacion jugara un rol relevante dentro

20



del clima laboral, ya que nos ayudard a construir una marca atractiva que es

considerada como un empleador donde el talento quiere desarrollarse. Tener

trabajadores satisfechos generan clientes satisfechos.

TEORIA DEL (CO) SEGUN LITWIN Y STINGER:
Estos importantes autores establecen nueve factores desde 1978, que influyen en

el origen del clima organizacional, tales como:

Estructura:

Segln la compafiia, es necesario definir politicas que beneficien en las
actividades de la empresa para un 6ptimo desarrollo en la manera que se
agrupan las tareas de distintos rubros en relacion a los diferentes roles y cargos

dentro de la organizacion.

Responsabilidad:

El compromiso de los empleados libremente del puesto laboral que tengan y
del trabajo que realicen, si lo asumen con animos, serd importante para la
organizacion en alcanzar éptimos resultados gracias a la labor sus trabajadores

teniendo como idea el gran aporte que estos brindan.

Recompensa:

El primer estimulo ligado profesionalmente, es un apropiado y justo salario,
que sea resultado de un trabajo eficaz. Se debe considerar que, aunque el salario
sea justo para el trabajo realizado, la eficiencia y resultado también debe ser

positivo y cumpliendo con las expectativas.

Desafios:
Un clima con competencia sana es gracias a los desafios en el proceso que se
toma en cuenta promover la aceptacion de riegos calculados por parte de la

compafiia, necesaria para alcanzar las metas propuestas.
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« Relaciones:
Es primordial no llegar a la incomodidad a causa del comportamiento social,
se debe presentar un trato amable y paciente, siempre en busca de la eficiencia

en rendimiento personal con un desarrollo que no cause ningdn problema.

Cooperacion:
Tiene el proposito de lograr metas y alcanzar objetivos que esta ligado al

espiritu de equipo, al apoyo mutuo y a la comunicacion asertiva

. Estandares:
En la medida que los modelos sean seguidos como un logro maximo con la
razon y principalmente, de que sean cuantitativos, los empleados escogeran

lograrlo sin explotar el esfuerzo requerido.

« Conflicto:
Puede darse entre los mismos empleados o en relacion con los jefes y es

causado en su gran mayoria por problemas laborales o interpersonales.

« ldentidad:
Es cuando los empleados para alcanzar las metas propuestas de la compaiiia,

aportan sus esfuerzos y son miembros activos de ella.

TEORIA DEL (C.0) SEGUN KURT LEWIN:

Es un reconocido pionero de la psicologia organizacional, social experimental,
Kurt Lewin consideraba en 1978 que la manera en que el empleado interpreta el
clima organizacional y los principios personales que este tiene, intervienen en la

conducta del ser humano dentro trabajo.

Al momento de mencionar caracteristicas personales, se refiere a algunas como,
la satisfaccidn, las actitudes del individuo y la motivacion. Estas al ser
relacionadas a la percepcion del proceso del mundo laboral al cual pertenece de la

empresa en la que forma parte, resulta en gran medida, que el individuo se
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comportard con eficiencia en cuanto progreso y eficacia de la empresa. (pp.12-
13).

TEORIA DEL (CO) SEGUN RENSIS LIKERT:

En esta teoria, Brunet explica que Likert sefiala el nacimiento del clima
participativo como la herramienta que beneficia a la eficacia organizacional y
personal, y concierta que la participacion promueve a las personas a desarrollar su

trabajo con motivacion.

Explica entre sus dimensiones, las causas, los intercesores y las finales de la

siguiente manera:

Son independientes las causas que definen el sentido en que una compafiia se
desarrolla y obtiene mejores resultados, en esta comprende la jerarquia, las

normas, las actitudes, la competencia y las decisiones.

Por ejemplo, las intermediarias reverberan el desarrollo organizacional de una
compariia, como el estado interno y la salud de la misma. Entre ellas se
encuentran la comunicacion, el incentivo, las metas de rendimiento, la toma

de decisiones y las conductas.

Las finales estan dirigidas a fijar los resultados obtenidos por la compafiia
tales como la pérdida, la productividad y la ganancia, son dependientes y

nacen del efecto conjunto de los dos precedentes.

La interaccion y mezcla de estas magnitudes, permiten establecer dos grandes
modelos de clima organizacional, cada uno de ellos con dos tipos. Clima de
ideal totalitario que esta dentro de ella (autoritarismo explotador y

autoritarismo paternalista).

La gestidn no tiene conviccion en sus empleados dentro de la explotacion por
parte de una autoridad, y en su gran generalidad, las decisiones y las metas se
formulan en la punta de la institucion. Aqui el autor argumenta que los
empleados trabajan en un ambiente de castigos, miedos, amenazas, baja
satisfaccion de necesidades y escasas recompensas. Este clima organizacional

presenta un ambiente negativo que por gran mayoria la comunicacion entre
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jefe y empleado no existe, por lo que se ve representada Unicamente por
instrucciones especificas y reglas establecidas.

Por otro lado, en el autoritarismo paternalista, se presenta por parte de la
direccion una confianza benévola con su personal, aqui las autoridades toman
la gran mayoria de decisiones, sin embargo, algunas se consideran en los

escalones bajos, pero se percibe que se trabaja en un ambiente comodo.

El clima participativo de Likert los divide en dos métodos que son participacion

en grupo y consultivo.

. Lateoriadel sistema consultivo, es la comunicacion de tipo descendente, aqui
las autoridades tienen mucha méas confianza en sus empleados y le dan la
confianza de tomar ciertas decisiones. Por otra parte, se usan factores como las
bonificaciones, castigos y cualquier otra accion para incentivar a los
empleados. Para finalizar, se desarrolla un espacio con dinamismo en este
modelo de clima en el que se gestiona mediante metas por lograr.

. Lateoria del sistema de participacion en grupo, se presenta total confianza por
parte de los jefes con sus empleados, dentro se encuentran muy bien integrados.
La comunicacion aqui se da de todas las formas, descendentes, ascendentes y
horizontales. Con el propdésito de alcanzar las metas propuestas, cada integrante
de la empresa se encuentra motivado por la participacion de desarrollar un trabajo

en equipo.

Existen cuatro factores principales que afectan la impresion subjetiva del clima segun el
autor y que podrian ademas justificar los microclimas dentro de la compafiia. En primer
lugar, como, los parametros conectados a la tecnologia, a la clasificacion y al contexto
mismo del sistema organizacional. Segundo a la perspectiva estructural que el empleado
tiene dentro de la compafiia. Tercero, los factores individuales, tales como el nivel de gozo,
las cualidades y las actitudes. Cuarto a la idea que tienen los empleados y los jefes de la

compafiia.
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Likert, por otro lado, realiz6 de igual manera un cuestionario llamado “Perfil
organizacional de Likert” (POL) donde sustenta su teoria sobre el clima
organizacional y estudia mediante un sondeo el clima y los cambios que
posiblemente sucedan tras las intervenciones del tipo de desarrollo

organizacional. (p.32)
TEORIA DEL (CO) SEGUN BOWERS Y TAYLOR:

Estos grandes autores estudiaron cinco magnitudes en 1970 que analiza el clima

organizacional, estos son:

e Innovacion tecnoldgica:
Doténdolos de las necesidades que se tienen manifestado por los directivos
frente a nuevos bienes tecnoldgicos pueden beneficiar o perfeccionar el cargo
a sus trabajadores tomando en cuenta un grado alto de comunicacion y al papel

que cumplen como primordial base de iniciativa al progreso organizacional.

e Recursos Humanos:
No tienen la viabilidad de ser reducidos a una sola motivacion econdémica la
observacidn prestada por la direccion a la estabilidad del personal en el trabajo
y los componentes que lo mueven a trabajar. También hay otros componentes
que, pese a entremeterse en la motivacion, son parte de las tareas que ejecuta

en la institucién y lo conforman las situaciones correctas para el trabajo.

e Comunicacion:
Los diversos tipos de comunicacion y los canales por donde viaja, son
primordiales para un competente manejo, tales como la destreza que poseen
los trabajadores en ocasionar que se escuchen sus reclamos. También cabe
mencionar que esta dimension se fundamenta en las redes de comunicacion

que hay en la compafiia.
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e  Motivacion:
Presenta correspondencia con el entorno que conducen al personal a trabajar.
Segln Ardouin existen tres medios:
. Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o necesidad.

. Desde el exterior, la existencia de un fin, meta u objetivo, denominado
también incentivo.

Son los valores y motivaciones que el hombre desprende dando asunto propio
de trabajo. Incluye la deliberacién de un programa de trabajo condicionado
por la valoracion de distintas posibilidades que actuard orientando a la
conducta.

e Toma de decisiones:

Las capacidades y habilidades de un lider para regir y orientar es esencial para
el alcance de las ventajas y la competitividad empresarial. Una compafiia
puede poseer una estructura correcta, registro y métodos de distribucion, no
obstante, no subsistir gracias a la escasez de liderazgo adecuado, tal vez por la
descoordinacion de las labores 0 no asumir a los empleados en la toma de
decisiones. También se evalla la indagacion usada en las elecciones que se
toman intrinsecamente por parte la compafiia, igualmente como el papel del

personal en este transcurso.

La administracion actualizada deberia, segun los autores, agrupar el estudio
en alternativas de reciproca contribucion que van a consentir alcanzar un clima
participativo con experiencia corporativa como una distintiva definicion de

conciencia empresarial que trabajen en metas de la compafiia.
TEORIA DEL (CO) SEGUN TAMAYO SABORIT Y TRABA RAVELO:

Los cambios tecnoldgicos, el capital humano, la comunicacion, la motivacién y la
toma de elecciones se ligan con las dimensiones. "El surgir agravante en un
espacio, afecta parte de las variables que concurren en el clima organizacional,
manifestandose oportunamente en el comportamiento de los individuos de la
corporacion; esto, repercutiria en el desempefio del puesto y la gestion”. (Tamayo

S.y TrabaR., 2010, p. 14).
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e Analisis de las expectativas motivacionales:
Evaluar el grado de motivacion que refleja el personal en la corporacion, es
posible gracias a una herramienta para el desarrollo de las metas empresariales

como la localizacion de las expectativas.

¢ Analisis de la satisfaccion laboral:
La complacencia de los empleados es estudiada por medio de encuestas y
entrevistas que reflejen el valor de la satisfaccion gremial. También, los
empleados gracias al conocimiento que tienen de la gratificacion, se
comprometen mucho mas con la organizacion y a superar los desafios que se

presentan.

e Andlisis de la comunicacion:
La aplicacién de un cuestionario que permita estudiar la firmeza en el puesto,
el vinculo con el lider y las interacciones laborales con otros puestos del campo,
segun el autor, tiene el objetivo de averiguar el origen y la aptitud de las ordenes

que reciben los ayudantes para ejecutar su labor.

e Analisis de la posicion ante el cambio:
El contorno y las propiedades personales de la compafiia, posibilitan concluir
la fuerza impulsora del cambio, asimismo, otro de los puntos que juega un rol
decisivo en las organizaciones, son las ciencias aplicadas que son consideradas
como la divisién de personas que apuestan al riesgo, la sabiduria, el adelanto
cientifico y de invencion; y la fuerza de tenacidad para la gestion en la
obtencion de metas con ayuda de la edad gremial de los empleados y la

experiencia que tienen en el cargo.

« Analisis de la toma de decisiones en la organizacion:
Calcular el apoyo de los empleados y su interaccién con el liderazgo y su
comunicacion, posibilita identificar los factores que inciden de caracter
negativo en alcanzar la toma de elecciones de los trabajadores a su puesto,

incidiendo en el clima corporativo.
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Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional mediante las proximas
magnitudes:

Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa

Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

Actitudes hacia el contenido del puesto

Actitudes hacia la supervision

Actitudes hacia las recompensas financieras

Actitudes hacia las condiciones de trabajo

Actitudes hacia los compafieros de trabajo

En las investigaciones sobre la medicién de la valoracion del clima
organizacional, Martinez (2011) muestra que “de las diferentes intervenciones del
diagndstico organizacional, se puede esperar una enumeracion pertinente de los

resultados.” (pp.21)

« Retroalimentacion: La consultoria de procesos, reflejo de la compafiia, leccion,
preparacion en sensibilidad y orientacion, destacan en la nueva investigacion
personal haciendo referencia a la ensefianza del mismo.

« Incremento en la interaccion y la comunicacion: El aumento en las emociones
positivas es gracias al desarrollo de las interacciones segin Homans. Por otro
lado, existe la posibilidad de crear cambios en la conducta como reacciones
distintas entra la relacion y la comunicacion.

. Confrontacion: Calificar las desigualdades reales que permanecen
obstaculizando y reteniendo el adelanto de hacer salir del &rea de aquellos
inconvenientes es un proceso que consiste de caracter activa, ademas de laborar
en ellos de una forma constructiva.

« Educacion. Para optimizar las definiciones y los conocimientos, también las
creencias y las actitudes anticuadas, es necesaria centrarse en habilidades
blandas.

« Participacion: Se ha demostrado que la participacion aumenta la cantidad de
personas a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas,

el establecimiento de metas, y la generacion de nuevas ideas.
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Responsabilidad creciente: Para mejorar la practica laboral, es importante que
la organizacion aclare las tareas dentro de su jornada laboral, siendo este
aspecto el mas importante

Energia y optimismo: Las motivaciones que reciben los individuos y las
ocupaciones que reciben mediante visiones de novedosas maneras 0 de nuevos
futuros deseados que otorgan energia, esto comiunmente brindaré resultados

inmediatos de intervenciones como por ejemplo la indagacién apreciativa.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.4.1 PROBLEMA GENERAL

¢Cudl es la valoracién del clima organizacional de los empleados del area de

salud ocupacional de la clinica San Pablo, Surco - 2018?

1.4.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es la valoracion del involucramiento laboral de los empleados del area
de salud ocupacional de la clinica San Pablo, Surco - 2018?

¢Cual es la valoracion de la comunicacion de los empleados del area de salud
ocupacional de la clinica San Pablo, Surco - 2018?

¢Cudl es la valoracion de la motivaciéon de los empleados del area de salud

ocupacional de la clinica San Pablo, Surco - 2018?

1.5 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

En nuestro pais no existen muchas investigaciones que profesionales de la Ciencias de

la Comunicacién, aporten con otros criterios que son relevantes para el estudio del

clima organizacional. Es por ello, que este trabajo tiene como finalidad llenar ese

vacio que explique las razones que sustentan los empleados sobre el clima laboral que

perciben; para asi, estudiarlo con dimensiones que en unién a distintas ramas

profesionales influyan considerablemente en los resultados de una empresa, sabiendo

que estos resultados no se producirian si actuaran por separado.
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La investigacion pretende demostrar que la sinergia produciré la mejora del sistema de
trabajo de la Clinica San Pablo para que ésta logre los mejores reconocimientos a nivel

nacional e internacional y ocupe el puesto de las mejores clinicas dentro del ranking.

Al referirnos al contexto que se vive en la actualidad, Steudel (1992) afirma que el
fundador de la empresa Matsushita Electric Industrial Company, mas conocido como

Panasonic Corp, el Sr. Konosuke Matsuchita decia que:

La prolongacion de una empresa depende en la actualidad de la
congregacion con cada parte de inteligencia y persistencia que se presenta
exclusivamente con la habilidad de relacionar la inteligencia de todos los
profesionales con las fortalezas y debilidades dentro del mercado que puede

destacar cada compafiia. (p.56).

Bajo esta premisa, este proyecto de investigacion representa una oportunidad de
mejora para la empresa; debido a que, segun antecedentes, para el desempefio que

proporcionara el personal, el clima organizacional es pieza fundamental.

Ademas, estudiar esta variable desde la vista de un profesional de la comunicacion, le
brinda mayor énfasis a los procesos comunicativos que intervienen en cada dimension
del CO pretendiendo asi, aportar a futuros trabajos la aplicacién de la misma; si en su

caso, fuese necesaria emplearla o mejorarla.

En este proyecto, se profundiza una realidad poca acepada por la mayoria de
empresarios, que hoy en dia no se preocupa de todas las realidades dentro de su
compafiia, considerando poco a las personas que laboran, siendo ellas su principal
activo.

El trabajo trae muchos mas beneficios de los que podemos pensar en un primer
momento, son apartados realmente importantes para trabajarlos, si lo hacemos, el
resultado sera beneficioso para los miembros de la empresa pero también para los

resultados de la misma.
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1.6 HIPOTESIS

Para Sampieri en su obra sobre la sistematica de la indagacion capitulo siete sobre
disefios no experimentales, explica que, para el disefio de esta indagacion utilizada,
estudiaremos la realidad, por lo tanto, refiere que los estudios meramente descriptivos
cuando establecen una suposicion son igualmente descriptivos o se descartan. Por lo
tanto, como otras investigaciones de modelo investigacion descriptiva simple, la actual

presenta solo una hipotesis general y otra nula para clarificar nuestra exploracion.

1.6.1 HIPOTESIS GENERAL
e H;: Los empleados del area de salud ocupacional de la clinica San Pablo, Surco —
2018, valoran de manera positiva el clima organizacional.
e Ho: Los empleados del &rea de salud ocupacional de la clinica San Pablo, Surco —

2018, no valoran de manera positiva el clima organizacional.

1.7 OBJETIVOS
1.7.1 OBJETIVO GENERAL
e  Decretar la valoracion del clima organizacional del personal en el area de salud

ocupacional de la clinica San Pablo, Surco - 2018.

1.7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Decretar la valoracion del involucramiento laboral de los empleados del area de
salud ocupacional de la clinica San Pablo, Surco - 2018.
e Decretar la valoracion de la comunicacion de los empleados del area de salud
ocupacional de la clinica San Pablo, Surco - 2018.
e Decretar la valoracion de la motivacion de los empleados del area de salud

ocupacional de la clinica San Pablo, Surco - 2018.

Il. METODO
2.1 DISENO DE INVESTIGACION
"El disefio de indagacion es un proyecto elaborado con el fin de obtener conclusiones
al planteamiento de la problematica y obtener la informacion que se desea.”
(Hernandez, 2014, p. 128).
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"La investigacion es no experimental cuando no se manipula ninguna variable”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 149). Este tema, es una indagacion objetiva
de modelo descriptivo simple donde se recogera datos en un solo tiempo dentro de su
contexto natural con un disefio no experimental transversal, por lo que no se

manipulard la variable.

"La recoleccién de datos se dara tan solo una vez, al igual que la observacion de la
variable en su forma original para ser estudiada." (Hernandez, 2014, p. 152). Por lo
que ya sucedio, este proyecto no influye y no tiene control directo con las variables al

igual que en sus efectos.

2.2 VARIABLES, OPERACIONALIZACION
2.2.1 VARIABLES
La caracteristica de un grupo de individuos como las personas, los animales, las
empresas o los objetos es la variable. Asi pues, "una variable es una cualidad que
puede tener diferentes valores, lo que lo hace medible y observable.” (Hernandez,
2010, p.12)

En el marco teorico, después de revisar ciertos estudios realizados a nivel nacional
e internacional sobre el clima organizacional, se pudo seleccionar las dimensiones
e indicadores que brindan aportes importantes para sostener con mayor exactitud

esta indagacion sin derrochar la meta.

e Variable: Clima Organizacional.

e Dimensiones: Involucramiento laboral, comunicacion y motivacion.

e Indicadores: Acciones de involucramiento laboral, acceso de
informacidon, canales de comunicacién, capacitacion y
reconocimiento.

e items: Identificacién, compromiso, participacion en la toma de
decisiones, fluidez, celeridad, claridad, escritos, orales,
tecnologicos,  sociales, econdmicos, eficacia de la

capacitacion y retroalimentacion.
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2.2.2 OPERACIONALIZACION

Variable

Definicion
Conceptual

“Por medio de
estrategias internas, el

clima organizacional,

es un objetivo
importante para
aquellas

organizaciones
competitivas que
buscan alcanzar una
mayor productividad y
progreso en el puesto
ofrecido”.

1987, p.64).

(Brunet,

Definicion
Operacional

“De acuerdo a las
circunstancias que
encuentra en  su
transcurso de
interaccion social y en
la disposicion
organizacional, el
clima organizacional es
el espacio personal de
la compaiiia,
desarrollado y
deducido  por el
hombre."  (Méndez,
2006, p. 108).

Dimensiones Indicador Item

Identificacion

Palma (2004)
Involucramiento Acciones de Compromiso
laboral Involucramiento Palma (2004)
Cruz Feria (2004) laboral Participacion en la
Cruz Feria, toma de decisiones
(2004) (Cruz Feria, 2004)
Fluidez
Palma (2004)
Acceso de
informacion Celeridad
Palma (2004) Palma (2004)
Claridad
Comunicacion Palma (2004)
Palma (2004)
Canales de Escritos
comunicacion
Ripoll (2004)
Orales

Tecnolégicos

Preguntas

1. ;Se siente identificado con la empresa?

2. ;La percepcion que tiene de sus superiores es positiva?

3. ¢Se siente comprometido para lograr el éxito de la empresa?

4. ¢Lleva a cabo su trabajo con esfuerzo y dedicacion?

5. ¢Participa de la definicion de objetivos y acciones para lograr el
éxito de la empresa?

6. ¢Sus opiniones y/o decisiones son tomadas en cuenta por tus
superiores?

7. ¢La informacion dada entre los jefes y el personal fluye
adecuadamente?

8. ¢La informacion dentro del proceso laboral llega de manera
oportuna?

9. ¢Después de plantear alguna desconformidad, recibe una respuesta
inmediata por parte de sus superiores?

10. ¢La informacién que recibe en su centro laboral es clara?

11. ;Cuéando tiene dudas sobre su trabajo, acude con su jefe inmediato?

12. ;Considera eficaz los canales de comunicacion que tiene la
empresa?

13. ;Recibe de manera entendible la informacién a través de
documentos, informes y similares?

14. ;Considera eficaz la comunicacion cara a cara con sus compafieros
en la empresa?

15. Sus superiores, ;respetan las opiniones de todos los colaboradores?
16. ¢La empresa tiene las suficientes herramientas para desarrollar su
trabajo de manera eficaz?

17. ;Considera eficaz la comunicacion con sus compafieros y
superiores a través de plataformas virtuales?
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Reconocimiento Social
Motivacion Laboral
Likert (citado por (Brunet, 1987) Econ6émico
Brunet, 1987) Eficacia de la
Capacitacion capacitacion

(Brunet, 1987)

Retroalimentacion

18. ;Recibe elogios por parte de sus superiores cuando logra el trabajo
esperado por la empresa?

19. Consideras que la remuneracion que percibe, ¢influye en su
desempefio?

20. ¢Considera eficaz la preparacion que recibe en el trabajo para
realizar sus funciones dentro de ella?

21. ;Considera que existe una adecuada retroalimentacion de los jefes
hacia tus comparieros de trabajo?
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2.3 POBLACION Y MUESTRA

2.3.1 POBLACION

"La poblacion es el total de casos que presentan cierta caracteristica en comdn y que
resulta apta para ser estudiada, medida y cuantificada.” (Hernandez et al., 2014, p.
174). Ademas, segin Molina, H. (2012), "la poblacion puede ser finita o infinita
conforme al nimero de elementos que posee. También, si el nimero de elementos de

la poblacion es pequerio, se le puede suponer como una poblacion finita"”. (p.14).

Poblacién total = 92 empleados del area de Salud Ocupacional de la Clinica San

Pablo, Surco, siendo esta, finita.

2.3.2 MUESTRA

La muestra es una extraccion representativa de la poblacion que se busca indagar
especificamente. Asi pues, "la muestra es una parte de la poblacion que se va a
estudiar para que de esta manera se pueda conseguir informacion, desarrollar,
diagnosticar y efectuar la medicion oportuna.” (Bernal, 2010, p. 161).

En este proyecto se considero realizar el estudio a la totalidad de su poblacion.

Poblacidn total = 92 empleados

Respecto al nivel de confianza, depende de la necesidad de precisién en las
conclusiones que requiera el estudio y esto se utiliza para observar los niveles que se
pretende lograr en el desenlace.

Segun los diferentes niveles de confianza, el coeficiente Z varia de esta manera:

Niveles de confianza

90 % de confianza Z=1.65
95 % de confianza Z=1.96
99% de confianza Z =258

Fuente: Elaboracidn propia.
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2.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD
2.41 TECNICA
Para el recaudo de datos, la estrategia que se aplico fue la preparacion y estudio de una
encuesta que contiene preguntas, con relacion a la variable clima organizacional y sus
dimensiones, con el fin de obtener el mayor alcance de informacion para su analisis ya que,
"las personas encuestadas brindan de forma directa, clara y concisa informacién al
investigador, asimismo de instituir vinculos entre variables aplicadas a grupos generales o

especificos.” (Yuni y Urbano, 2014, p. 64).

2.4.2 INSTRUMENTO
Para Hurtado, J. (2015) "la técnica que el investigador implementara para obtener la
informacion sobre las variables a calcular es la herramienta de cogida de datos, con
la cual se va a recopilar y analizar la informacion."(p.161).
Por esa razon, este estudio us6 como instrumento de célculo, un cuestionario de
veinte y una interrogantes, en las cuales seis de ellas pertenecen a la variable
involucramiento laboral, once en la variable comunicacion y cuatro pertenecientes a
la variable motivacion.
Las preguntas estuvieron basadas en el grado nominal, con el propdsito de calcular
el nivel de nuestra variable “clima organizacional” a través del conocimiento y punto
de vista de nuestros encuestados.
A continuacion, la escala de valoracion:
a) Siempre
b) Casi siempre
C) A veces
d) Nunca
e) Casi nunca
De esta manera, "el grado para calcular las variables de este estudio, es un conjunto
de objetos para calcular la reaccién de las personas a quienes se le asignara un
numero.”" (Herndndez et al., 2014, p. 238).
Por lo tanto, se obtienen los siguientes valores en el que, "siempre”, tiene un punto,

"casi siempre", dos, "a veces", tres, "nunca”, cuatro y "casi nunca", cinco puntos.
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24.2 VALIDEZ
Esta investigacion se validd mediante una tabla de evaluacion de expertos, en donde
el instrumento para la recoleccion de datos exigio la indagacion y analisis.
Fueron seis especialistas en el tema, a quienes se entregd la matriz estable y
operacional de variables. Al Gltimo, en cuanto al uso de la herramienta, se hizo envio

de una cédula de subsistencia a cada cientifico para que ayude en el sustento.

Validacién del instrumento de recoleccion de datos. Ver anexos

COEFICIENTE DE V DE AIKEN

V= S
(n(c-1)

Siendo:

S=la suma de si

Sl= valor asignado por el juez i

n= numero de jueces

¢ = nimero de valores de la escala de valoraciéon ( 2 en este caso)

2.4.4 CONFIABILIDAD
El programa estadistico SPSS nos dara un producto bajo o alto del Alfa de Cronbach
acerca de la confiabilidad de la herramienta.

Segun Hernandez et al., (2010) indica que:

Si obtengo 0,25 = > baja confiabilidad
Si resulta 0,50 = > fiabilidad media o regular
Si supera 0,75 = > es aceptable

Si es mayor a 0,90 = > es elevada
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2.5

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 92 100,0
Excluido 0 ,0
Total 92 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.
Fuente: Elaboracion propia.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,836 21

Fuente: Elaboracion propia.

Segun los resultados de analisis obtenidos del alfa de Cronbach muestra un resultado
de 0,836.

"El mayor valor del alfa sefialard una superior reciprocidad entre los diferentes
objetos, incrementando asi la fiabilidad de la escala." (Molina, 2008, p.73). Esto
quiere expresar que esta por encima del nivel determinado, por lo que es una

herramienta confiable.

METODOS DE ANALISIS DE DATOS
El programa de estudio estadistico SPSS, permitira registrar los datos recolectados en su

uso, para luego realizar el estudio detallado inferencial y descriptivo.

2.6 ASPECTOS ETICOS

Esta tesis se realizd respetando las normas APA y se sometié a una prueba de
similitud con el programa Turnitin, por lo que, preciso que no existe plagio y se
respeta la autoria de todos los autores, citados respectivamente. Del mismo modo los

empleados encuestados realizaron de manera libre la encuesta.
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I11. RESULTADOS

3.1 Analisis Descriptivo: Tablas de frecuencia

Tabla 6. Frecuencia de la pregunta 01

¢ Se siente identificado con la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 30 32,6 32,6 32,6
Casi siempre 38 41,3 41,3 73,9
A veces 20 21,7 21,7 95,7
Nunca 4 4,3 4,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 6 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 38% se
siente casi siempre identificada con la empresa, el 30% siempre, el 20% a veces,
mientras que el 4% indica que nunca. Determinando asi, que los empleados casi siempre
se sienten identificados con la empresa, sin embargo no es la totalidad, existiendo un

porcentaje que opina todo lo contrario.

Tabla 7. Frecuencia de la pregunta 02

¢La percepcién que tienes de sus superiores es positiva?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 14 15,2 15,2 15,2
Casi siempre 48 52,2 52,2 67,4
A veces 25 27,2 27,2 94,6
Casi nunca 1 11 1,1 95,7
Nunca 4 4,3 4,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 7 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 48%
casi siempre percibe de manera positiva a sus superiores, el 25% a veces, el 14%
siempre, el 4% nunca, mientras que el 1% indica que casi nunca. Determinando asi, que
los empleados casi siempre perciben de manera positiva a sus superiores, sin embargo

no es la totalidad, existiendo un porcentaje que opina todo lo contrario.
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Tabla 8. Frecuencia de la pregunta 03

¢ Se siente comprometido para lograr el éxito de la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 18 19,6 19,6 19,6
Casi siempre 42 45,7 45,7 65,2
A veces 27 29,3 29,3 94,6
Casi nunca 1 11 1,1 95,7
Nunca 4 4,3 4,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 8 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 42%
casi siempre se siente comprometido para lograr el éxito de la empresa, el 27% a veces,
el 18% siempre, el 4% nunca, mientras que el 1% indica que casi nunca. Determinando
asi, que los empleados casi siempre se sienten comprometidos con la empresa, sin
embargo no es la totalidad, existiendo un porcentaje significativo que opina a veces.

Tabla 9. Frecuencia de la pregunta 04

¢Lleva a cabo su trabajo con esfuerzo y dedicacién?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 24 26,1 26,1 26,1
Casi siempre 41 44,6 44,6 70,7
A veces 23 25,0 25,0 95,7
Nunca 4 4,3 4,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 9 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 41%
casi siempre lleva a cabo su trabajo con esfuerzo y dedicacion, el 24% siempre, el 23%
a veces, mientras que el 4% indica que nunca. Determinando asi, que los empleados casi
siempre trabajan con esfuerzo y dedicacidon, sin embargo existe un porcentaje

significativo que opina que siempre.
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Tabla 10. Frecuencia de la pregunta 05

¢Participas de la definicion de objetivos y acciones para lograr el éxito de la

empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 11 12,0 12,0 12,0
Casi siempre 36 39,1 39,1 51,1
A veces 42 45,7 45,7 96,7
Casi nunca 1 1,1 1,1 97,8
Nunca 2 2,2 2,2 100,0

Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 10 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 42% a
veces participa de la definicion de objetivos y acciones para lograr el éxito de la
empresa, el 36% casi siempre, el 11% siempre, el 2% nunca, mientras que el 1% indica
que casi nunca. Determinando asi, que los empleados a veces participan de la definicion
de objetivos y acciones para el éxito de la empresa, sin embargo existe un porcentaje

significativo que opina que casi siempre.

Tabla 11. Frecuencia de la pregunta 06

¢ Tus opiniones son tomadas en cuenta por tus superiores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 6 6,5 6,5 6,5
Casi siempre 31 33,7 33,7 40,2
A veces 36 39,1 39,1 79,3
Casi nunca 2 2,2 2,2 81,5
Nunca 17 18,5 18,5 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 11 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 36% a
veces sienten que sus opiniones son tomadas en cuenta por sus superiores, el 31% casi
siempre, el 17% nunca, el 6% siempre, mientras que el 2% indica que casi nunca.
Determinando asi, que los empleados sienten que a veces sus opiniones son tomadas en
cuenta por sus superiores, sin embargo existe un porcentaje significativo que opina que

nunca.
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Tabla 12. Frecuencia de la pregunta 07

¢cLainformaciéon dada entre los jefes y el personal fluye adecuadamente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 4 4,3 4,3 4,3
Casi siempre 30 32,6 32,6 37,0
A veces 39 42,4 42,4 79,3
Casi nunca 1 1,1 1,1 80,4
Nunca 18 19,6 19,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 12 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 39% a
veces considera que la informacién dada entre los jefes y el personal fluye
adecuadamente, el 30% casi siempre, el 18% nunca, el 4% siempre, mientras que el 1%
indica que casi nunca. Determinando asi, que los empleados sienten que a veces la
informacion dada entre los jefes y el personal fluye adecuadamente, sin embargo existe

un porcentaje significativo que opina lo contrario.

Tabla 13. Frecuencia de la pregunta 08

¢Lainformaciéon dentro del proceso laboral llega de manera oportuna?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 5 54 5,4 5,4
Casi siempre 25 27,2 27,2 32,6
A veces 45 48,9 48,9 81,5
Nunca 17 18,5 18,5 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 13 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 45% a
veces considera que la informacion dentro del proceso laboral llega de manera oportuna,
el 25% casi siempre, el 17% nunca, mientras que el 5% indica que siempre.
Determinando asi, que los empleados sienten que a veces la informacion dentro del
proceso laboral llega de manera oportuna, sin embargo existe un porcentaje significativo

que opina lo contrario.
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Tabla 14. Frecuencia de la pregunta 09

¢Después de plantear alguna disconformidad recibe una respuesta inmediata
por parte de sus superiores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 3 3,3 3,3 3,3
Casi siempre 19 20,7 20,7 23,9
A veces 44 47,8 47,8 71,7
Casi nunca 2 2,2 2,2 73,9
Nunca 24 26,1 26,1 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 14 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 44% a
veces considera que después de plantear alguna disconformidad recibe una respuesta
inmediata por parte de sus superiores, el 24% nunca, el 19% casi siempre, el 3%
siempre, mientras que el 2% indica que casi nunca. Determinando asi, que los
empleados sienten que a veces reciben una respuesta inmediata por parte de sus
superiores después de plantear alguna disconformidad, sin embargo existe un porcentaje

significativo que opina que nunca.

Tabla 15. Frecuencia de la pregunta 10

¢Lainformacion que recibes en tu centro laboral es clara?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 2 2,2 2,2 2,2
Casi siempre 26 28,3 28,3 30,4
A veces 43 46,7 46,7 77,2
Casi nunca 5 54 54 82,6
Nunca 16 17,4 17,4 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 15 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 43% a
veces considera que la informacidn que recibe en su centro laboral es clara, el 26% casi
siempre, el 16% nunca, el 5% casi nunca, mientras que el 2% indica que siempre.
Determinando asi, que los empleados sienten que a veces la informacidn que reciben en
su centro laboral es clara, sin embargo existe un porcentaje significativo que opina lo

contrario.
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Tabla 16. Frecuencia de la pregunta 11

¢Cuando tienes dudas sobre tu trabajo, acude con su jefe inmediato?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 7 7,6 7,6 7,6
Casi siempre 12 13,0 13,0 20,7
A veces 34 37,0 37,0 57,6
Casi nunca 8 8,7 8,7 66,3
Nunca 31 33,7 33,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 16 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 34% a
veces acude con su jefe inmediato cuando tiene duda sobre su trabajo, el 31% nunca, el
12% casi siempre, el 8% casi nunca, mientras que el 7% indica que siempre.
Determinando asi, que los empleados a veces acuden con su jefe inmediato cuando
tienen dudas sobre su trabajo, sin embargo existe un porcentaje significativo que opina

gue nunca.

Tabla 17. Frecuencia de la pregunta 12

¢Consideras eficaz los canales de comunicacion que tiene la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 2 2,2 2,2 2,2
Casi siempre 19 20,7 20,7 22,8
A veces 55 59,8 59,8 82,6
Casi nunca 1 1,1 1,1 83,7
Nunca 15 16,3 16,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.
Interpretacion: En la tabla 17 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 55% a

veces considera eficaz los canales de comunicacion que tiene la empresa, el 19% casi
siempre, el 15% nunca, el 2% siempre, mientras que el 1% indica que casi nunca.
Determinando asi, que los empleados a veces considera eficaz los canales de
comunicacion que tiene la empresa, sin embargo existe un porcentaje significativo que

opina que nunca.
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Tabla 18. Frecuencia de la pregunta 13

¢Recibes de manera entendible la informacién a través de documentos,
informes y similares?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 3 3,3 3,3 3,3
Casi siempre 16 17,4 17,4 20,7
A veces 41 44,6 44,6 65,2
Casi nunca 2 2,2 2,2 67,4
Nunca 30 32,6 32,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 18 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 41% a
veces considera que recibe de manera entendible la informacién a través de
documentos, informes y similares, el 30% nunca, el 16% casi siempre, el 3% siempre,
mientras que el 2% indica que casi nunca. Determinando asi, que los empleados a veces
recibe de manera entendible la informacion a través de documentos, informes vy

similares, sin embargo existe un porcentaje significativo que opina que nunca.

Tabla 19. Frecuencia de la pregunta 14

¢ Consideras eficaz la comunicacidn cara a cara con tus compaferos en la

empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 5 5,4 54 54
Casi siempre 24 26,1 26,1 31,5
A veces 40 43,5 43,5 75,0
Casi nunca 1 1,1 1,1 76,1
Nunca 22 23,9 23,9 100,0

Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 19 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 40% a
veces considera eficaz la comunicacion cara a cara con sus compafieros en la empresa,
el 24% casi siempre, el 22% nunca, el 5% siempre, mientras que el 1% indica que casi
nunca. Determinando asi, que los empleados a veces considera eficaz la comunicacion
cara a cara con sus compafieros en la empresa, sin embargo existe un porcentaje

significativo que opina lo contrario.
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Tabla 20. Frecuencia de la pregunta 15

Tus superiores, ¢respetan las opiniones de todos los colaboradores?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 3 3,3 3,3 3,3
Casi siempre 20 21,7 21,7 25,0
A veces 37 40,2 40,2 65,2
Casi nunca 6 6,5 6,5 71,7
Nunca 26 28,3 28,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 20 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 37% a
veces considera que sus superiores respetan las opiniones de todos los colaboradores, el
26% nunca, el 20% casi siempre, el 6% casi nunca, mientras que el 3% indica que
siempre. Determinando asi, que los empleados considera que a veces sus superiores
respetan las opiniones de todos los colaboradores, sin embargo existe un porcentaje

significativo que opina que nunca.

Tabla 21. Frecuencia de la pregunta 16

¢Laempresatiene las suficientes herramientas para desarrollar tu trabajo de
manera eficaz?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 7 7,6 7,6 7,6
Casi siempre 31 33,7 33,7 41,3
A veces 35 38,0 38,0 79,3
Nunca 19 20,7 20,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 21 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 35% a
veces considera que la empresa tiene las suficientes herramientas para desarrollar su
trabajo de manera eficaz, el 31% casi siempre, el 19% nunca, mientras que el 7% indica
que siempre. Determinando asi, que los empleados considera que a veces la empresa
tiene las suficientes herramientas para desarrollar su trabajo de manera eficaz, sin

embargo existe un porcentaje significativo que opina lo contrario.
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Tabla 22. Frecuencia de la pregunta 17

¢Consideras eficaz la comunicacion con tus compafieros y superiores a través
de plataformas virtuales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 4 4,3 4,3 4,3
Casi siempre 24 26,1 26,1 30,4
A veces 43 46,7 46,7 77,2
Casi nunca 1 1,1 1,1 78,3
Nunca 20 21,7 21,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 22 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 43% a
veces considera eficaz la comunicacion con sus comparieros y superiores a través de
plataformas virtuales, el 24% casi siempre, el 20% nunca, el 4 siempre%, mientras que
el 1% indica que casi nunca. Determinando asi, que los empleados consideran que a
veces es eficaz la comunicacion con sus compafieros y superiores a través de
plataformas virtuales, sin embargo existe un porcentaje significativo que opina casi
siempre.

Tabla 23. Frecuencia de la pregunta 18

¢Recibes elogios por parte de tus superiores cuando logras el trabajo
esperado por la empresa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 1 1,1 1,1 1,1
Casi siempre 22 23,9 23,9 25,0
A veces 34 37,0 37,0 62,0
Casi nunca 8 8,7 8,7 70,7
Nunca 27 29,3 29,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 23 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 34% a
veces siente que recibe elogios por parte de sus superiores cuando logra el trabajo
esperado por la empresa, el 27% nunca, el 22% casi siempre, el 8% casi nunca, mientras
que el 1% indica que siempre. Determinando asi, que los empleados consideran que a
veces reciben elogios por parte de sus superiores cuando logran el trabajo esperado por

la empresa, sin embargo existe un porcentaje significativo que opina que nunca.
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Tabla 24. Frecuencia de la pregunta 19

¢Consideras que laremuneracién que percibes influye en tu desempefio?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Siempre 5 5,4 5,4 5,4
Casi siempre 16 17,4 17,4 22,8
A veces 17 18,5 18,5 41,3
Casi nunca 29 31,5 31,5 72,8
Nunca 25 27,2 27,2 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 24 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 29%
casi nunca considera gue la remuneracion que percibe influye en su desempefio, el 25%
nunca, el 17% a veces, el 16% casi siempre, mientras que el 5% indica que siempre.
Determinando asi, que los empleados consideran que casi nunca considera que la
remuneracién que percibe influye en su desempefio, sin embargo existe un porcentaje

significativo que opina que casi siempre.

Tabla 25. Frecuencia de la pregunta 20

¢ Consideras eficaz la preparacion que recibes en el trabajo para realizar tus
funciones dentro de ella?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 2 2,2 2,2 2,2
Casi siempre 28 30,4 30,4 32,6
A veces 46 50,0 50,0 82,6
Casi nunca 1 1,1 1,1 83,7
Nunca 15 16,3 16,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 25 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 46% a
veces considera eficaz la preparacidn que recibe en el trabajo para realizar sus funciones
dentro de ella, el 28% casi siempre, el 15% nunca, el 2% siempre, mientras que el 1%
indica que casi nunca. Determinando asi, que los empleados a veces considera eficaz la
preparacion que recibe en el trabajo para realizar sus funciones dentro de ella, sin

embargo existe un porcentaje significativo que opina que casi siempre.
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Tabla 26. Frecuencia de la pregunta 21

¢Consideras que existe una adecuada retroalimentacion de los jefes hacia tus
compaiieros de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Vélido Siempre 3 3,3 3,3 3,3
Casi siempre 25 27,2 27,2 30,4
A veces 33 35,9 35,9 66,3
Casi nunca 2 2,2 2,2 68,5
Nunca 29 31,5 31,5 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta a 92 personas.

Interpretacion: En la tabla 26 se observa que de las 92 personas encuestadas, el 33% a
veces considera que existe una adecuada retroalimentacion de los jefes hacia sus
compafieros de trabajo, el 29% nunca, el 25% casi siempre, el 3% siempre, mientras que
el 2% indica que casi nunca. Determinando asi, que los empleados consideran que a
veces existe una adecuada retroalimentacion de los jefes hacia sus compafieros de

trabajo, sin embargo existe un porcentaje significativo que opina que nunca.

IV. DISCUSION

Los resultados registrados de acuerdo a las bases teoricas desarrolladas en esta
investigacion y por medio de la encuesta desarrollada al personal de salud ocupacional,
aplicando la sinergia de las ramas involucradas al momento de atenderlo, entenderlo y

estudiarlo; podemos contender:

El clima organizacional presenta un rol decisivo y relevante dentro de una compafiia, tal
y como lo explica Cuadra (2010); quien menciona que las percepciones construidas y
compartidas entre los miembros de una organizacién se relacionan significativamente
con el desempefio. Por otro lado, José Armas (2014), realizd6 una investigacion
descriptiva simple, la cual arrojo que presenta un clima organizacional de manera
positiva ya que la comunicacion que se da en la organizacion es asertiva como resultado

de la confianza que presentan sus miembros al momento de comunicarse.
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Su investigacion resulta muy importante porque complementa este trabajo, apoyando
las consecuencias para el funcionamiento adecuado de una organizacion cuando la
valoracion del clima organizacional es positiva; como pueden ser la unificacion, el gozo,
y la fertilidad para una mejor imagen en la empresa, entre otras muchas otras que los

propios miembros afirman.

En relacion al objetivo general de esta investigacion, los resultados muestran que los
empleados valoran de manera positiva el clima organizacional, no obstante, hay
porcentajes significativos que perciben lo contrario; tal como difiere los resultados
hallados por la tesista, Sophia Pacheco (2015), quien recomendd a la empresa que
estudio, mejorar el clima organizacional, permitiendo conocer sus fortalezas y
debilidades como también, poner un proyecto de comunicaciones que ayude a conseguir
una gestion Gptima para sus colaboradores.

En relacion al objetivo especifico uno, que consiste en determinar la valoracion del
involucramiento laboral de los empleados, los resultados muestran que el
involucramiento laboral dentro de la institucion se da de manera aceptable, sin embargo
hay un porcentaje inconforme, la cual tiene un resultado semejante al de Bortolotti
(2005) quién exhorta ademas, el mejoramiento del factor integracion por su baja
percepcion de los trabajadores hacia la empresa, llegando a recomendar a la misma,
realizar anualmente evaluaciones para alinear al total de colaboradores y fidelizarlos

para incrementar las mejoras dentro de la organizacion.

En relacion al objetivo especifico dos, que consiste en determinar la valoracion de la
comunicacion de los empleados, se encontré que es medianamente aceptable, ya que
hay porcentajes significativos que estan de acuerdo y en desacuerdo; este resultado es
semejante al obtenido por Sophia Pacheco (2015) quien, a través de su instrumento, los
resultados arrojaron que pocas veces los jefes tienen consideracion de las opiniones del
personal previamente a alguna eleccion. Agregado a ellos, no se informan los avances
que tiene la empresa, como también la comunicacion eficaz para resolver conflictos

dentro de la misma.

Sagredo (2013) en su dimensién comunicacion, menciona que " para ofrecer una buena

marca de la compaiiia, es importante las buenas relaciones interpersonales y se debe
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lograr un estudio del clima organizacional en el area de salud, evitando asi, miedos
innecesarios entre los implicados." (p. 67). Entonces, la comunicacién es un instrumento

necesario para alcanzar un trabajo totalmente efectivo.

En relacidn al objetivo especifico tres, que consiste en determinar la valoracion de las
fuerzas motivacionales de los empleados, se encontrd que es medianamente aceptable
por los mismos, haciendo énfasis al porcentaje significativo que califica baja eficacia a
esta dimension. Coincidiendo con Pacheco (2015) la cual indica que en su investigacion
los trabajadores no son reconocidos oportunamente al momento de culminar sus labores
de manera exitosa, lo que genera la desmotivacion ocasionada por los altos mandos si
este fuera el caso; tal como lo menciona Cortez (2009) el personal segln sus
convicciones considerara que no hay una buena retribucién ni econémica, ni social por

parte de la organizacidn, por ende percibe un clima organizacional inestable.

Para esta investigacion cuestiones intangibles como la motivacion son importantes, tal
y como lo menciona Goncalvez (2000), quien indica que uno de los elementos claves
dentro de una organizacion, es la manera en que los empleados se sientan confortables
dentro de su entorno o las relaciones interpersonales para mejorar la productividad, y

calidad; haciéndolos sentir confortables durante su jornada laboral.

V. CONCLUSIONES

La valoracién del clima organizacional del personal en area de salud ocupacional de la
clinica San Pablo, es positiva; sin embargo, la organizacion debera desarrollar planes
estratégicos en relacion a esta variable para poder tener a la totalidad de los integrantes
conformes teniendo en cuenta que, un buen clima le brindara beneficios respaldado por
autores como: el mayor rendimiento laboral, el trabajo en equipo, mejora la imagen de

la empresa, entre otros.

Por otro lado, el trabajo del personal del area de salud ocupacional de la clinica San
Pablo, tiene un porcentaje que lo connota medianamente negativo; si esto aumenta, la
empresa tendria que enfrentar retos como absentismo laboral, alta de implicacion de los

empleados y la mala imagen que reflejaran.
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La clinica San Pablo, al atender la valoracion de la comunicacion de sus empleados
conseguira entornos competitivos que podran enfrentarse mejor a los cambios y
conseguiran los resultados propuestos sin inconvenientes; logrando de esta forma que
el trabajador intervenga en la planificacion de su labor y en decisiones grupales dentro

de la empresa en ciertos casos.

Dentro de la motivacion percibida por los empleados, el agradecimiento por una labor
exitosa tendré tanto valor para el empleado y la aceptacion de criticas cuando tenga
fallas.

El aumento de la compensacion y motivacion en los colaboradores de la clinica San
Pablo tendrd mayores posibilidades de causar un desarrollo psicolégico positivo del
personal, basadndose en tareas mas rigurosas e importantes, gracias al debido

reconocimiento por parte de la empresa.

El personal que se desempefia en este clima organizacional, percibe de manera directa
0 indirecta estas caracteristicas haciendo que sea una variable interviniente en la

conducta personal que tendra una duracién indefinida.
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VI. RECOMENDACIONES

Los directivos deben presentar un enfoque de la compafiia a corto, mediano y largo plazo
en la toma de decisiones teniendo en cuenta la valoracion del clima organizacional y lo

fundamental que es dentro de la clinica.

Este analisis de la realidad permitira reconocer las necesidades reales de la organizacion
ligado al futuro deseado, de este modo realizara las acciones que deben iniciarse cuando

se presente un ambiente versatil.

Gracias a la comunicacién es posible el trabajo de las sociedades humanas y este
intercambio de mensajes entre las personas deben comprometer a la compafiia a

incorporar las palabras con las acciones y viceversa, ello se vera muy reflejado después.

En cuanto a su clima, el valor de las caracteristicas individuales de cada persona son
componentes que, al ser analizados y estudiados con detalle, permiten poseer una vista
clara y definida del contexto que se presenta dentro de una compafiia.

Es indispensable tener en cuenta que, mejorar el plan de comunicacion personal para
transmitir la informacion que cada departamento o empleado necesita al momento de
dar confianza y valor para expresar malas noticias; es relevante que la informacion fluya
continuamente de la mano de la motivacion que incrementara el involucramiento en
miras de ser los mejores en la salud a nivel nacional e incluso competir a nivel

internacional en los primeros puestos del ranking.
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ANEXOS:

ucv

UNIVERSIDAD

CESAR VALLEIO ANEXO 01 ENCUESTA

La presente encuesta tiene por objetivo reunir informacién acerca de la valoracién del clima organizacional de
los empleados del Area de Salud Ocupacional de la Clinica San Pablo, Surco - 2018. No hay respuestas
“correctas” o “equivocadas”, nos interesa solo su opinion. Sus respuestas seran tratadas con alto grado de

confidencialidad para un proyecto de investigacion. Marque con una X en la casilla que usted considera:
1. ;Se sientes identificado con la empresa? |
2. ¢La percepcion que tiene de sus superiores es positiva?
3. ¢Se sientes comprometido para lograr el éxito de la empresa?
4. ¢Llevas a cabo tu trabajo con esfuerzo y dedicacién?
5. ¢Participas de la definicion de objetivos y acciones para lograr el éxito de la

empresa?
6. ¢ Tus opiniones son tomadas en cuenta por tus superiores?

7. ¢La informacion dada entre los jefes y el personal fluye adecuadamente?
8. ¢La informacion dentro del proceso laboral llega de manera oportuna?

9. ; Después de plantear alguna disconformidad recibes una respuesta inmediata por
parte de tus superiores?

10. ¢La informacidn que recibes en tu centro laboral es clara?
11. Cuando tienes dudas sobre tu trabajo, ¢acudes con tu jefe inmediato?
12. ;Consideras eficaz los canales de comunicacion que tiene la empresa?

13. ¢Recibes de manera entendible la informacion a través de documentos, informes
y similares?

14. ;Consideras eficaz la comunicacién cara a cara con tus compafieros en la
empresa?
15. Tus superiores, ¢respetan las opiniones de todos los colaboradores?

16. ¢La empresa tiene las suficientes herramientas para desarrollar tu trabajo de
manera eficaz?

17. ;Consideras eficaz la comunicacion con tus compafieros y superiores a través
de plataformas virtuales?

18. ¢ Recibes elogios por parte de tus superiores cuando logras el trabajo esperado
por la empresa?

19. ¢Consideras que la remuneracion que percibes influye en tu desempefio?

20. ¢Consideras eficaz la preparacion que recibes en el trabajo para realizar tus
funciones dentro de ella?

21. ¢Consideras que existe una adecuada retroalimentacién de los jefes hacia tus
compafieros de trabajo?
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ANEXO 02: Aplicacion de instrumento
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ANEXO 03: Cronograma de ejecucion

Para realizar este proyecto tom6 7 meses durante el periodo quincena de marzo hasta

quincena de noviembre, la cuales detallo mis actividades en la siguiente tabla.

Lineamientos para
la elaboracion del
proyecto.

Recoleccion de
informacion en las
bibliotecas.

Planteamiento del
problema

Fundamentacidn
tedrica

Justificacion e
hipétesis

Objetivos del
proyecto y disefio de
la investigacion.

Asesorias

Construccion de las
variable

Jornada de
sustentacion

Poblacién y muestra

Técnicas e
instrumentos de
obtencion de datos

Obtencién de datos
validados

Sustentacion
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ANEXO 04: Datos en el IBMS SPSS

I Archiva  Ver

B {E Resultado =
Registro
{E] Fiabilidad Explorar

[E] Titulo

3
Notas Resumen de procesamiento de casos
Conjunto de datos activo

{E] Escala: ALL VARIABLES Casos
Titulo Vélido Perdidos
L& Resumen de procesamiento de ca N Porcentai N —

Total
Porcentaje

L Estadisticas de fiabilidad
[ Registra Dimension_1 92 100,0% 0 0.0%

92 100,0%

Et-{E] Explorar

Notas Descriptivos
L Resumen de procesamiento de casos

Estadistico

Error estandar

L& Descriptivos
LE Pruebas de normalidad Dimension_1 Media

E--{E] Dimension_1 95% de intervalo de confianza para  Limite inferiar
Titulo { la media
(i} Gréfico Q-0 normal
[ Grafico Q-0 normal sin tendencia L et el
[ Registro Mediana

£ {E] Correlaciones o —

[ Titulo

~{gY Notas Desviacion estandar

L@ Correlaciones Minimo
E Registro Waximo
{E] correlaciones
() Thulo Rango

Notas Rango intarcuartil
L& Correlaciones Asimetria

) @ Registro Curtosis

Limite superior

14,0109
133131
14,7086
13,6860
14,0000
11,352
3,36920
6,00
25,00
18,00
375
558
1,392

35126

251
498

E+-{E] Correlaciones
[ Titulo

L& Correlaciones

Pruebas de normalidad
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ANEXO 05: Matriz de Consistencia

TITULO: “Valoracién del Clima Organizacional de los empleados del Area de Salud Ocupacional de la Clinica San Pablo, Surco - 2018”".

LINEA DE INVESTIGACION: Procesos comunicacionales en la edad contemporanea.

FORMULACION
DEL PROBLEMA

OBJETIVOS DE

HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION

VARIABLE DE
ESTUDIO

DIMENSIONES E
INDICADORES

METODOLOGIA
DE LA

INSTRUMENTO

POBLACION
Y MUESTRA

General

> ¢Cual es la
valoracion del
clima
organizacional de
los empleados del
area de salud
ocupacional de la
clinica San Pablo,
Surco - 2018?

Especificos

LA
INVESTIGACION
General
> Determinar

la valoracién del
clima
organizacional de
los empleados del
area de salud
ocupacional de la
clinica San Pablo,
Surco - 2018.

Especificos

General

e Hi: Los empleados
del éarea de salud
ocupacional de la
clinica San Pablo,
Surco — 2018, valoran
de manera positiva el
clima organizacional.

e Ho: Los empleados
del éarea de salud
ocupacional de la
clinica San Pablo,
Surco — 2018, no
valoran de manera
positiva el clima

organizacional.

Especificos

» Involucramiento
laboral

e Acciones de

Involucramient

o laboral

» Comunicacion

CLIMA e  Acceso de
ORGANIZACIO informacion
NAL

e Canales de

comunicacion

INVESTIGACION

Tipo de
investigacion
El disefio aplicado
ha sido el
descriptivo simple.

Enfoque de
investigacion

Cuantitativo

Disefio de
investigacion

No experimental —
transversal.

Encuesta

La poblacion,
esta constituida
por los
empleados del
area de Salud
Ocupacional de
la Clinica San
Pablo, Surco —
en el periodo
2018.

La aplicacién
del instrumento
serA a  su
totalidad de
poblacion,
equivalente a
92 empleados
del éarea de
Salud
Ocupacional de
la Clinica San
Pablo, Surco —
en el periodo
2018.
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> ¢Cual es la
valoracion del
involucramiento

laboral de los
empleados del area
de salud ocupacional
de la clinica San
Pablo, Surco - 2018?

> ¢Cual es la
valoracion de la
comunicacion de los
empleados del area
de salud ocupacional
de la clinica San
Pablo, Surco - 2018?

> ¢Cual es la
valoracion de la
motivacion de los
empleados del area
de salud ocupacional
de la clinica San
Pablo, Surco - 2018?

> Determinar
la valoracion del
involucramiento

laboral de los
empleados del area
de salud ocupacional
de la clinica San
Pablo, Surco - 2018.

> Determinar
la valoracion de la
comunicacion de los
empleados del area
de salud ocupacional
de la clinica San
Pablo, Surco - 2018.

> Determinar
la valoracion de la
motivacion de los
empleados del area
de salud ocupacional
de la clinica San
Pablo, Surco - 2018.

» Motivacion

Reconocimien

to laboral

Capacitacion
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ANEXO 06: Tabla de evaluacion de expertos N° 1

TAELA DE EVALUACION DE EXPERTOS
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ANEXO 07: Tabla de evaluacion de expertos N° 2

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto;_ L foed C2Aes  U2dia (S0AF

Titulo e Grade: _ (0enciiin

Eh Pefooisin /B0 - e e e L2

lebﬂﬁ

|Ph. D...

~{ ) |Doclor......{ ) Magister....(j Licenciado....{ ) Otros. Especiiqua |

Linfversidad que labora: DL‘I.‘_

Fecha:

ja-oa-t1 -

TITULD DE LA INVESTIGACHIN:

"aloracion del Clima Organlzacional de los empleados del Area de Salud Ocupacional de la
Clinlca San Pablo, Surco = 20187,
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R N N Y N N

T ilel Instnamems ga mediotn. wied afadra dguna

A

ia

11

| LB nstrumenio b medaodn il ecossble o la poblooke
) f1 Gy Bt T

N

LB Instrumenin de eresdicidn an cland, precian, y sencilo para
e corfissian y 9 sala Marsra obiener los dalos requeridos™

TOTAL

e B e

SUGERENCIAS:

) = JrrTy
NOMBRE Y APELLIDOS: /(oA ¥t wA@Te  Z= ot
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ANEXO 08: Tabla de evaluacion de expertos N° 3

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

ﬁ.palidna:.rmmnmsdmmm é!mfﬂ 2&3“ Hr-':!'!lr'i.'ﬂ. Lnes

Titule ylo Grade;
[PRD....{ J|Doctor.:.. '{ ) Magister. [ ) Licenciado....[ ) Ctros, Especilique |

Liniversidad que labora: ... {-:' '::!f’l' AR
Fecha: Mﬁfﬁ-ﬁ'—;‘rbf’?

TITULD DE LA INVESTIGACION:

"Valoracién ded Clirma Organizacional de los empleados del Area de Salud Ocupacional de la
Clinica San Pablo, Surco - 20187,

Medianta ln tabla para evaluvacion de expertos, usled lisne |3 facultad de evalar cada una de las preguntzs
marcando con *x" &n las columnas de 51 e MO, Asimismo, e exhortamos en kb comeccian de los fars

= indicando sws obesracicnes: Wi sugerenclas, con ia finalidad de mejorar la cohenanis detas pregunkss
sobee dima crganizacional,

AFALCIA
| ITEMS PREGUNTAS Bl | NO DBSERVACIONES
1 JE Instrumeni on necalscatn die datos tiene relacian con ol

itk e b inenticpiin e
] £En al slumenic 06 recokocion 08 calns s mencioran e
variabdes de invesigackin® -
3 AEl wsinamento co recoleooion os daics, fciiterd & lgeo da
ek chjetivies de b meestigacin? e
[ FEI irmbrumiants o raokancidn do dalos se relaciona con s
vafisblag e astudioc? _,-""-.
[3 fLa redacciin ce s preguites o= oon senlids cofsirenta? p
£Cada una de las pregumas del instnamenia de sedicidn, &
B redacionsn oon ceca une g ki alsmenios 9 e indicadonesT P
- i ﬁmmianmmmmmMy
precasamicrin da dale? L
& oDl et da Fedicion, £6 Galon seran cojeivos P
a sDsl Fsfumentn de medcidn, usted aedila Al R
_...?r.'ﬂ .
10 2L instroments de mediciéa seni accesible o [ poblaceon ;
supste da aetedn? &
£E Instnamenio de medicdn & dim, praciss, y sndlo pam
11 mmr*mmmﬂﬁwhnﬂmw
TOTAL
SUGERENCIAL:

NOMEBRE Y APELLIDCS:

L,g,m 2r6NEHT S
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ANEXO 09: Tabla de evaluacion de expertos N° 4

uc

Uy iRz TAELA DE EVALUACION DE EXPERTOS

WALLEID

Apellidas v nermbres del amﬁtﬁ"? %’#'E Mty
Titulo ylo Grade: {3 Cridenn, {}jﬂu? Ehotnii A

_Fh.D...[___: Dector.., ) Magister... (" | Lieenciads... [ )  Obos. Suectous

s — Y TS i e

Univgrsidad gue labora; ?UCF .
Fum:f:f?'.:.ﬁ?.. .

TITULD DE LA INVESTIGAGION

“Weloraciin del Clira Organkecienal da ko erphssdos del Area de Salud Crupecional de la Clivica San
Fabla, Suco - 20987,

Mediaris & tanla para eveluacin de expertes, usted ters Iz facuited oo evalusr cada una de las preguniss
Mancands son " en las columnas da 51 o NO. Asimisma, be exhartames an ks comeezsidn de los items indicanide
5% chardaciones v sugerencias, con la finalidad da mejorar ks cohanonca de las preguntas scbfe clima

crganzascmal,
— N —
- . g R T'_ﬂ_ﬁ-'-"’ﬁnﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁ_'_
1 £ Bl irairumenic e meoleccitn e datos Sane rebacen con o i
Fula e la inwesligacdn?
z £En el instrumentn de recolecs b de daios 8 mendonan ks

: wariables de imesdpaciin?
e LEI irestrumenio de recolcciin de gk, faciiana e iogo de
loe ohjethos de fa nvestigecidng
4 LEDimstumenio de recokociin S dalne 5. relaciona con las
varables da ashudic?

§ LLa redissicn de b preguias e 0on senboo coheenie?

LCadn Una o= (a3 prequntas del inlnments de medicin, ==

8 alacioran con cada wno de os demening de loe indimdomesT
I oD cisefio ded Instrumenio de medicn Bcikard of analsis ¢
Ericaeamisnin de dodosT

B L0l irvstrumento de madicidn, Ha datos serdn objetivos?

a &0 instremeno de wediadn, e atedila alguna
Freguma’

b [] LE irsirumento de medicltn san accesibie a @ pobladidn
sLgEln e efudic?
LEl ngrumento de medicion & diva, grecisg, v zendio para

11 QUi Condesten y de exta manera obionar s S Mguanidce®

\\\\‘\'\ Rxl'& NG WIS

TOTAL

SO mporer ban  cavphed

Firma ded exparto:




ANEXO 10: Tabla de evaluacién de expertos N° 5

uc

Unissaizan TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Cildah Waripss

Apsallidos fmnﬂ&&ﬂlmum;w. :me"m? EJ&“
Titule yio Grado:  (Omturboud,  (onpefilie

PhD..{ } Docter.. [ } Magister. (4 @ Licencledo.. { } OIres especque

Untversidad que labora: ..UEHP
Fecha: 0% 00 4%

TITULD DE L& INVESTIGACIGN

“Waloracidn dal Clima Crganizacinal de (o8 empleadas del Area de Salud Oopacional de la Clinkea San
Pabilo, Surcs - 20087 '

Medianta |2 tabia para evaluackin de experics, usted lizne la facultad de evaluar cada ura de las pregurias
MNCENd s Con X" & (& calumnas de 5a MO, Ssimisms, le exhorlamos en la coreesen o8 los [lems indizanda
Sus observackings yio sugerensias, con la finalidad de mejerar la coherencia de las pregurias sobre cima
arganizacional

. APRECL,
TEMS PREGUNTAS ; S| NO  OBSERVACIONES

i LE| Insirumanio de recelesien du datos Hene relacian on el

titule de la investgacisng
z LEn # insfrurenio de recoleccian o dalos s mancionan las

viariabis & imstignoin W
2 LE inginamamo ce recolecoon de datos, Gcltard sl logro de

ko obfaives e b ireestigadon? ® |
4 LE! insinumanio de recoencan do dmos s ralacons e las [ !

wanables o i uda?
5 ALa rechaccidn de las pregunias @9 con senddo coherema?

iCada una 0 e pregunins del inerumento de mesSde. an
[ rEaCiona oo cada Una de be elemenics de dos ndicadones?

T £LE] disafic del instrumenio de madicitn fadftant el andiisis y
preceaaniama de deine? b

2 + Dl instrumemio de medickin, e Sahie pethn chisdvos?

-] tOnl imlumertn de medcin uiled afsdna sguna |
Praguata’ =

a0 LEl inswumants de mwdicain serd ocoesbie @ le poblecidn
neno de estudio?
L ET instrumenic di mesdicidn s clano, prociso, y serclic pam

11 cpue conteeten y de esia masars sbtensr ios datos requenidas? %

i TOTAL i
BUGERENCIAS: o

Firrma gal axperta:

65



ANEXO 11: Tabla de evaluacion de expertos N° 6

ucv

Unrvenstoan TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto: 0/{.6“"““' Ca’l"’

Titulo y/o Grado: AP _
Ph.D...( ) QD'octbr.‘.( )jMégister...b() | Licenciado... { ) Otros. especnque

Universidad que labora:

Fecha: 02, 12, /4.

TITULO DE LA INVESTIGACION

“Valoracién del clima organizacional de los empleados del drea de Salud Ocupacional de 1a Clinica San Pablo,
Surco - 2018"

Mediante |a tabla para evaluacidn de expertos, usted tiene la facuitad de evaluar cada una de las preguntas
marcando con “x" en las columnas de St o NO. Asimismo, le exhortames en la correccién de [os itemns indicando
sus cbsenaciones ylo sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas sobre clima

organizacional,
:ng% Y %, ) s IS IR . ,_ B i
1 LEI lmwmenuo de recoleccitn de dalos | uene reboian con el / E )

titulo de Is Fvestigaciin?

1 3 ¢Ellmn$demcalecaonderduoc fncétartdbwou / ok |
i losob}ebvosdelahves(gaden?
G ST i

\5 " {La redaccion de as preguntas es con aentldocohemm" /

[

CM‘ s “ '-mm dd’]ﬂw do Mw “ s, o
reacionan. con wda,uwu: lowomemns «m indicadaras

T (,adunodonrwununooomoclaonwlmamﬂ-uy /
_'V_procesamimtododuoo? Ry

__pregunta?
BN Instrumento. e moadon aera mslbl
*WQ@.M?._.

! LEl instrumento de modiolonosdsro nredao yeendlh para
| 11 Gue cantesten v de @513 manara cblener los datos requericas? |

Bl S o D .-: 2 i i
|

SUGERENCIAS:

Firma del experto:
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