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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad identificar la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro
del Divino Nifio Jesus - San Juan de Miraflores, 2017; la fundamentacion tedrica para clima
organizacional y sus dimensiones; métodos de mando, fuerzas motivacionales,
comunicacion, influencia, toma de decisiones, planeacion, control y objetivo de rendimiento
y de perfeccionamiento se basé en la teoria de Likert y para satisfaccion laboral y sus
dimensiones; satisfaccion con el trabajo, satisfaccién con el salario, satisfaccion con las
promociones, satisfaccion con el reconocimiento, satisfaccion con los beneficios,
satisfaccidn con las condiciones de trabajo, satisfaccion con la supervision, satisfaccion con
los colegas de trabajo, satisfaccidon con la compafia y la direccidn se baso en las teorias de
Locke. Para el desarrollo de este estudio de investigacion se empled el método hipotético-
deductivo, el tipo de estudio es aplicada, de nivel descriptivo correlacional, de disefio no
experimental, de corte transversal y de enfoque cuantitativo, la poblacién fue un censo y
estuvo conformado por 50 colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus, San Juan de Miraflores, 2017. El instrumento utilizado fue el cuestionario y la técnica
empleada la encuesta, la validacion del cuestionario se realiz a través del juicio de 5
expertos que estuvo conformados por 2 metodoélogos y 3 tematicos de la Universidad Cesar
Vallejo con una calificacion de 76.2% para el cuestionario de clima organizacional y 75%
para el cuestionario de satisfaccion laboral, la confiabilidad se calculd a través del alfa del
Cronbach de 0.944 para el cuestionario de clima organizacional y de 0.936 para el
cuestionario de satisfaccion laboral, el procedimiento estadistico se realizd mediante el
programa de software SPSS 22, cuyo resultados permitieron llegar a las discusiones,

conclusiones y recomendaciones del presente trabajo de investigacion.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, métodos de mando.
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ABSTRACT

The purpose of this research work was to identify the relationship between the organizational
climate and job satisfaction of the Clinic collaborators Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus - San Juan de Miraflores, 2017; the fundamentacion theoretical for organizational
climate and its dimensions; methods of mand, motivational forces, communication,
influence, decision making, planning, control and objective of yield and of perfecting was
based on the Likert theory and for job satisfaction and its dimensions; satisfaction with work,
satisfaction with salary, satisfaction with needs, satisfaction with recognition, satisfaction
with working conditions, satisfaction with supervision, satisfaction with co-workers,
satisfaction with the company and management was based on theories of Locke. For the
development of this research study the hypothetico-deductive method was used, the type of
study is of applied type, of correlational descriptive level, of non-experimental design, of
cross-section and of quantitative approach, the population was a census and was made up of
50 collaborators of the Clinic Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesis, San Juan de
Miraflores, 2017. The instrument used was the questionnaire and the technique used was the
survey, the validation of the questionnaire was performed through the judgment of 5 experts
which was made up of 2 methodologies and 3 thematcs from the César Vallejo University
with a score of 76.2% for the organizational climate questionnaire and 75% for the job
satisfaction questionnaire, the reliability was calculated through the Cronbach's alpha of
0.944 for the organizational climate questionnaire and 0.936 for the job satisfaction
questionnaire, the statistical procedure was performed through the software program SPSS
22, whose results allowed us to reach the discussions, conclusions and recommendations of

the present work of research.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, methods of mand.
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1. INTRODUCCION

En los ultimos afios, el manejo del capital humano en las organizaciones se ha vuelto uno de
los principales pilares organizacionales, dado que es importante para el crecimiento y
desarrollo de estos mismos. Es por ello que las organizaciones hoy en dia deben priorizar su
atencion y cuidado hacia su talento humano, y enfocarse en atender las conductas de sus
colaboradores ya que, si una empresa quiere ser mas productiva, necesita de un personal
altamente calificado, para lograr alcanzar los objetivos y metas propuestos.

En el contexto internacional, segin el articulo de Mutonyi, Slatten & Lien (2020)
destacaron que, el clima organizacional tiene un valor importante en las organizaciones de
San Francisco, porque, los trabajadores no mantienen una percepcion apropiado porque el
liderazgo impartido por los lideres directos (p.9). Asi mismo, en relacion al articulo de
Naldéken & Tengilimoglu (2017), afirmaron que, en las organizaciones de Turquia, se
verificd que el 25% del personal estd acorde con el ambiente laboral, en el cual se cuenta
con el escrutinio o recursos informativos para efectuar las funciones a
su obligacidn, adecuado con la direccion de los bienes y equipamiento tecnoldgico (p.25).
Y, por ultimo, en el articulo de Brawley, Newlin & Pury (2020), para la revista Journal of
Business & Psychology, mencionaron que, si los colaboradores transmiten una adecuada
accion laboral, es precedencia para confirmar que el personal junto con el jefe, realizan las
funciones de superior modo conforme a las posibilidades que manejan (p.38).

En el contexto nacional, conforme al articulo de Medina, Rodriguez, Diaz, Lépez &
Llopis (2015) declararon que, en favor de los estudios universitarios sobre el clima
organizacional, se evidencia que, en las clinicas en Lima metropolitana, el 58% del personal
destaco que, el liderazgo impuesto por el jefe inmediato no permite que el personal tome el
mayor compromiso llegar a la meta destacable en la institucion (p.18). Asi mismo, en el
articulo de Meza, Morgan & Diaz (2019) sobre la empresa peruana de servicios logisticos y
financieros, que 14% no esta satisfecho con su ambiente laboral, porque la relacion entre el
personal con el jefe no es adecuada, en el cual no se brinda una colaboracion para hacer
frente a las problematicas en la vida personal y profesional (p.21). Mientras que, en el
articulo de Herrera & Fred (2019) realizaron una investigacion sobre los trabajadores

(enfermeros) de una clinica en San Juan de Miraflores, donde los personales solo asisten a



su centro laboral a cumplir con su horario de trabajo con el fin de percibir una remuneracion
con un minimo empefio (p.14).

En el contexto local, en la clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, se
observo algunas debilidades relacionados principalmente con la satisfaccion laboral de los
colaboradores, teniendo como elemento generador de este problema el clima organizacional
que actualmente existe en esta institucion. Determinando como consecuencia directa del
clima organizacional, la existencia de colaboradores que no se sienten identificados con la
institucion, siendo la principal causa de este, la carente comunicacion, la escasez de relacién
de confianza, las insuficiencias del trabajo en equipo y las bajas escalas remunerativas.
Conllevando que la suma de estos factores, fomente un Clima organizacional deficiente
dentro de la institucion, influye en la complacencia de las labores diarias de cada
colaborador, dado a que hace dificil el cumplimiento de las tareas y responsabilidades
asignadas, afectando el grado de satisfaccién laboral de cada colaborador. Un ejemplo de
esto fue la existencia de poca comunicacion entre las areas de la institucion (operaciones y
contabilidad) que generd un descuadre monetario de los ingresos percibidos del dia, esto
ocasiono desconfianza entre los jefes de area, los cuales manifestaron sus quejas a través de
la administracion general. De modo que, solucionado el descuadre monetario, la
administracion general decidié cambiar el mando del area de operaciones y reubicar al jefe
de area y los colaboradores en puestos adyacentes, asi mismo, el cambio se extendio a otras
areas no relacionadas con el problema principal, pero con conflictos previos, ocasionando la
reestructuracién del organigrama (rotacion del personal en las distintas areas de la
organizacidn, donde ellos no se habian desempefiado con anterioridad).

Por ende respecto a la situacion problematica que se ve en la institucion son los
deficientes métodos de mando, inexistentes fuerzas motivacionales, poca comunicacion,
baja influencia, inadecuada toma de decisiones, escasa planeacion, bajo control e
inadecuados objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento relacionados principalmente
con la baja satisfaccion, en el compromiso, con la retribucion, las recompensas, con mejores
recursos otorgados para realizar las acciones laborales, con el entrenamiento hacia los
colaboradores para afianzar sus funciones.

Por consiguiente, estuvo los antecedentes internacionales como, Mano salvas y Nieves
(2016) en su tesis, “El clima organizacional y la satisfaccion laboral desde un enfoque
cuantitativo”. Su objetivo fue verificar la relacion de las variables dentro de un instituto

Ecuatoriano, utiliza como principales bases tedricas a Chiang, Salazar y Nufiez que



detallaron que, el clima organizacional, comprende un escenario donde los trabajadores
pueden coincidir en ciertas perspectivas ya sea positivas o negativas para afianzar un mejor
desempefio de las acciones laborales (p.97), y a Melid y Peir6, que afirmaron que, la
satisfaccion laboral mejorar los aspectos que satisfacen a los empleados, ademas, prestando
atencion (p.34). La investigacion fue de tipo exploratorio, descriptivo, transversal, la
poblacion a estudiar la constituyen 193 personales de los diferentes servicios, de la cual se
toma una muestra de 130 personales. Se finalizé con una evaluacion de spearman con un
valor de correlacion de 0.586, de modo que existe relacion entre las variables, asi mismo, se
verificd que los gerentes y directivos de las instituciones de salud, enfocaron sus esfuerzos
en monitorear y mejorar constantemente cada uno de los aspectos del clima organizacional
analizados. El estudio fue de aporte, porque se corroboré que la supervision del jefe permitio
que el personal sea mas involucrado con la institucion. De manera que, estos eventos fueron
comparados con la institucion Clinica del Divino Nifio Jesus, identificando si los jefes,
ayudan a los trabajadores a superar los obstaculos que se presenten en el area.

Veldzquez (2016) en su tesis, “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
empleados de hitachi chemical”. El objetivo principal de investigacion consistid en
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Asi mismo, en
el estudio se tuvo como principales bases tedricas a Koys y Decottis para clima
organizacional, destacando que es un factor que comprende la perspectiva de los incluidos
en la labor dentro del area de trabajo, donde se evidencia las habilidades y propiedades que
inciden en el comportamiento del personal (p.114), y a Melid y Peir6 para satisfaccion
laboral, afirmando que, incluyé a los aspectos del trabajo, que comprendio el respeto del
trabajador al entrar a la empresa en el horario establecido (p.59). Asi mismo, el estudio fue
transeccional y descriptivo correlativo. La poblacion fue de 977 personas y la muestra de
276 conformada por funcionarios, empleados. Como conclusién se determina que el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral, ya que se presentd un coeficiente de
pearson de 0.714, con un nivel de significancia de 0.000, y por ser menor al nivel de
probabilidad de 0.05, entonces hay relacién entre las variables. Este estudio significé un
aporte para el estudio realizado en la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, ya
que se pudo identificar la comunicacion ascendente, descendente, donde se aportd buenas
ideas, sugerencias y proyectos indispensables para lograr los objetivos.

Montoya, Bello y Bermudez (2017) en su tesis “Satisfaccion Laboral y su influencia

con el Clima Organizacional de una Universidad Estatal Chilena”. El objetivo fue demostrar



si el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral en Funcionarios. El estudio
tuvo como teorico en el clima organizacional a Fernandez que detallé que, es el resultante
de las vivencias o experiencias del personal con relacion al escenario laboral donde los jefes
brindan una supervision para definir responsabilidades de los trabajadores (p.72), asi mismo,
estuvo la teoria de Galicia y Hernandez para Satisfaccion laboral donde afirmaron que, es
un grupo de emociones positivas o negativas, evidenciando una actitud afectiva, con respecto
al trabajo (p.61). El disefio fue de transversal, descriptivo y de enfoque cuantitativo, con una
poblacién de 284 colaboradores administrativos de la cooperativa de transporte Copetran de
la ciudad de Bucaramanga, y la muestra fue de 166 trabajadores. Como conclusion se
verificd la influencia entre las dos variables en estudio, con un valor correlativo de 0.523
con un valor significativo 0.001. Esta investigacion fue de aporte porque el lider no brindo
un entrenamiento a sus subordinados para llegar a la finalidad que se plante6 la institucion,
de manera que, esta circunstancia se comparo para verificar si existe relacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus, y manifestar si en los ambientes, el lider puede dar todo su compromiso para colaborar
0 dar un apoyo pleno para dar resolucion a la problematica en el area de recursos humanos.

Por consiguiente, estuvo los antecedentes nacionales como, Quispe (2016) en su tesis
“Clima organizacional y satisfaccion laboral en la asociacion para el desarrollo empresarial
en Apurimac, Andahuaylas”. El objetivo principal fue analizar la relacion entre el clima
organizacional y satisfaccién laboral en la asociacion para el desarrollo empresarial en
Apurimac, utiliza como principales bases tedricas a Chiavenato que detall6 que, el clima
laboral es significativo para conservar la participacion laboral en favor que las personas
puedan comprender sobre la perspectiva, facultad y las actitudes para tomar acciones o
funciones de modo oportuno (p.52), y a Robbins y Judge, que destacaron que, la Satisfaccion
laboral produce importantes aspectos vinculados con los empleados y las organizaciones,
desde el desempefio laboral hasta la salud y la longevidad (p.93). La investigacion fue de
corte transaccional, de nivel descriptivo y aplicado, la poblacién esta constituida por 30
participantes (jefes y empleados) y la muestra se tomo a la totalidad de la poblacién. Como
conclusion se establece en que, si existe influencia o relacién entre las variables, gracias a la
evaluacion de hipdtesis con el valor de correlacion de 0.652 con una categoria significativa
de 0.000, entonces el Clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral. La
investigacion fue de aporte porque, se tuvo en consideracion el buen

equipamiento y procesos tecnoldgicos de avance, sin embargo, faltd trasmitir al personal la



informacion necesaria sobre sus actividades y los objetivos para el desarrollo empresarial.
Por lo tanto, segln estos escenarios se pudo comprender la realidad de la Clinica Asociacion
Milagro del Divino Nifio Jesus, en cuanto a la relacion entre el personal con los jefes directos.

Capillo (2018) con su tesis, “La relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del area de operaciones de las tres principales empresas
aseguradoras de Lima”. El objetivo principal fue identificar como el clima organizacional
estuvo relacionado con la satisfaccion laboral. Tuvo como principales bases tedricas a Palma
que afirmo que, el clima organizacional es un factor para seguir los planes establecidos por
la institucion, con el fin de tener el conocimiento (p.110), y de Gonzales que destaco que, la
Satisfaccion laboral es un sentir provechoso sobre el cargo laboral, ya que cuando una
persona que posee un alto nivel de complacencia se puede tener la mejor dedicacion en el
cargo laboral (p.82). EI método de la investigacion fue no experimental y nivel descriptivo
con un método hipotético deductivo, mientras que, el grupo general estuvo constituida por
352 empleados y la muestra de 183 empleados encuestados. Como conclusion se determind
que existe asociacion estadistica del clima organizacional con la satisfaccion de los
trabajadores, porgue se obtuvo un valor correlativo de Pearson de 0.535 y valor significante
de 0.000, asi mismo, se pudo conocer la estabilidad y conformidad del ambiente laboral, lo
que llevo a un alto nivel de satisfaccion de los trabajadores, garantizando el desarrollo del
personal donde el personal pudo crecer de manera personal y profesional. El aporte dado por
el estudio fue el marco tedrico y los resultados obtenidos, ya que se tuvo una clara percepcion
que, en las empresas, el personal pudo alcanzar la autorrealizacion donde se superaron, ya
sea, con la libertad para poder tomar decisiones mas coherentes y acertadas.

Florez (2018) en su tesis, “Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion de
los empleados de una entidad financiera de la ciudad de Trujillo”. El objetivo fue analizar
como el clima organizacional estuvo relacionado con la satisfaccion de los empleados, asi
mismo, se tuvo como principales bases tedricas a Likert que destaco que, el clima laboral es
un atributo relativa que incluye las competencias, caracteres psicologicas de los
colaboradores, adoptando una forma de conducta y a Palma que detall6 que, la satisfaccion
laboral, es la manera como el trabajador se siente con su trabajo, que engloba a un conjunto
reacciones cognitivas y afectivas (p.116). El estudio fue, de nivel descriptivo, aplicado y
transeccional. Se aplicO un muestreo no probabilistico por conveniencia, teniendo una
muestra censal conformado por 22 personas debido al nimero reducido de trabajadores. En

conclusion, se encuentra una correlaciéon altamente significativa de las variables, con un



grado correlativo de pearson de R= 0,529 con un nivel de significancia de 0.000. El estudio
realizado fue de gran aporte, ya que ante una prevision desventajoso se tuvo
un clima profesional tolerable, sin embargo, se verificd que los involucrados no se sintieron
satisfechos, ya que su entorno no fue asertivo para fomentar la buena comunicacion, por lo
tanto, estos alcances fueron comparados con la satisfaccion laboral en la Clinica Asociacion
Milagro del Divino Nifio Jesus.

Prosiguiendo estuvo el marco tedrico con las teorias influyentes en la variable clima
organizacional donde el autor principal Likert (1987) detall6 que, el clima organizacional es
el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que estos perciben y, en parte por sus
informaciones, percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores [...] (p.28). Este
concepto tuvo relacién con lo definido por el articulo de Vos & Page (2020) que detallaron
fue importante para demostrar que el trabajador puede comprenderel valor del
escenario profesional, ya que puede implicar un elemento necesario en la repercusion del
desarrollo de las actividades (p.7). Mientras que, Parke, & Myeong-gu seo (2017) afirmaron
que, puede existir un ambiente laboral autoritario, donde los lideres no tienen confianza a
sus colaboradores, de modo que, las decisiones se toman por los altos cargos de la empresa
y se distribuye segun una funcion descendente (p.11). Por lo tanto, el autor Likert destaca
una serie de dimensiones que fueron:

La Primera dimension: Los métodos de mando, es la forma en que se utiliza el
liderazgo para influir en los empleados, de manera que, se puede considerar la confianza, el
apoyo Y la libertad de expresion para fomentar el mejor manejo de los ideales y sugerencias
del personal (Likert, 1987, p.45). Asi mismo, la segunda dimensién: Las fuerzas
motivacionales, que son las técnicas que se manejan para motivar a los empleados y
responder a sus necesidades, con el trayecto de mantener un ambiente favorable, brindando
compensaciones necesarias de acuerdo a la identificacion del personal con la empresa
(Likert, 1987, p.45). Otro fue, la tercera dimension: La comunicacion, que es
el entorno donde se puede comunicar los procedimientos en la compariia, ademas, se guia
sobre el modo de ejercerlos, donde se comparta la informacion bajo un didlogo cordial entre
los subordinados y los jefes (Likert, 1987, p.46). Mientras que, la cuarta dimension: La
influencia, es la importancia de la interaccion superior/subordinado para establecer los
objetivos de la organizacion, donde la cooperacién entre los miembros es esencial para

obtener un mejor desempefio (Likert, 1987, p.46). De la misma manera, la quinta dimension:



La toma de decisiones, es la oportunidad para informar sobre la eleccion oportuna de
mejores decisiones, asimismo con la asignacion de funciones, donde el personal tiene que
tener una determinacion para informar a los colegas (Likert, 1987, p.46).

Prosiguiendo, estuvo la sexta dimension: La planeacion, es la forma en que se
establece el sistema de fijacion de metas como fin ultimo al que se quiere llegar, de manera
que, se trazan objetivos de corto a mediano plazo, donde se cuenta con aportes, como las
sugerencias e ideales (Likert, 1987, p.47). Asi mismo, estuvo la séptima dimension: El
control, el promover la inspeccion entre las instancias institucionales, donde este presente la
ayuda entre los miembros del area, bajo una supervision periddica del jefe, donde se puede
inspeccionar la labor realizada (Likert, 1987, p.47). Por Gltimo, la octava dimension: Los
objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento, que comprende la planeacion, asi como la
formacion deseada, a partir del buen manejo de los recursos presupuestables en la institucién
(Likert, 1987, p.47).

Segln Lépez (2016) detalld que, “es la personalizacion del valor de complacencia del
empleado en correspondenciao en relacion a ciertos elementos de progresoy de
la delegacion del potencial humano relacionado con la compafia” (p.19). Esta definicion
coincide con lo definido por Kollen, Koch, & Hack (2020) que indicaron que el clima
organizacional es la perspectiva del colaborador en el cual se puede satisfacer sus
necesidades de manera que, se puede llegar ain mejor desarrollo o tener un mayor potencial
en cada una de las acciones laborales (p.8). Asi mismo, Pedraza (2018) declar6 que, en la
organizacion maneja un clima organizacional eficiente, tendra como resultado la satisfaccion
por parte de sus colaboradores, influyendo que estos, se desempefien de manera eficaz y
eficiente en sus labores diarios (p.11).

Segun Kessler (2019) indicé que el clima organizacional es determinado por procesos
psicolégicos, donde se hace mencion en el analisis del individuo y su caracter propio,
analizando su comportamiento, la percepcidon y significados en la organizacion (p.6). Otro
fue el caso de, Uribe (2017) que lo definié como el circulo caracteristico de la compaiiia, es
decir el escenario donde se evalla la labor y es visto por las personas en relacion con
las circunstancias de su progreso durante la interaccion mutua entre colaboradores (p.43).
De modo que, este concepto tuvo relacion con lo definido por Giilbahar (2020) que detallo
que, es un constructor de la realidad, es decir el proceso descriptivo desarrollados en fases
como, las caracteristicas que tiene el ambiente en la actualidad, las percepciones que tiene

cada persona sobre el ambiente laboral (p.11).



Mientras que, Lei, Jingfeng, Nini, Yan, Junwei, & Kibniewski (2020) destacaron que,
son las interpretaciones respectivamente incluidos de lacompafiiay que demuestran
0 comprueban el principio y efecto de la distribucion de actividades y de procedimientos
generados (p.34). En conclusion, es uncomponente efectivo donde el personal
puede observar el valor en que el ambiente del &rea puede implicar en las actitudes de
los recursos humanos.

De manera que, este concepto concuerda con lo expuesto por el articulo de Iko,
Abodohoui, Mebounou, & Karuranga (2019) destacaron que, este factor tuvo Su origen esta
en variables sobre las cuales se evaltan percepciones individuales que conducen a diferentes
interpretaciones de la organizacion por parte de las personas (p.9). Asi mismo, esta
definicion coincidié con Pandey, Palo, & Varkkey (2019) declaré que, el clima laboral es
considerable como el atributo de la institucion, donde se tuvo en cuenta las percepciones que
las personas tienen, de manera que, hace referencia a la integracion del individuo, grupo y
organizacion (p.4). Mientras que, Da’as, Watted, & Barak (2018) se explic6 que clima
organizacional es un ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por cada
uno de sus colaboradores, de modo que, el colaborador podra interactuar de forma asertiva
en su centro laboral (p.12).

Prosiguiendo, se tuvo teorias en relaciona a la segunda variable satisfaccion laboral,
como el caso de la teoria del autor principal Locke (1976), que lo definié como
la etapa sentimental efectiva o satisfactorio para tener el discernimiento o comprensién
sobre las experiencias del subordinado (p.64). De modo que, este concepto se relacioné con
lo expuesto por el articulo de Lee, Robertson, & Kim (2020) que afirmaron que, la
satisfaccion laboral es positivo del resultado de la percepcidn de su experiencia laboral del
individuo, de modo que, si los individuos tienen una percepcion positiva de su centro laboral,
entonces se desarrollara de manera eficiente en su centro laboral (p.10). Ademas, coincidi6
con lo referido por Dorenkamp & Ruhle (2019) que afirmaron que,
para calcular la conformidad de las personas se puede dar con respecto a factores como
el compromiso, el sueldo, recompensas, el escenario de quehacer laboral y el adiestramiento
(p.19). Por su parte Locke (1976) mide la Satisfaccion laboral en funcion de nueve
dimensiones:

Primera dimension: La satisfaccion con el trabajo, hace referencia en el grado de
conformidad del individuo con respecto a su centro de trabajo, enfatizandose en el interés

intrinseco del trabajo, como las oportunidades de aprendizaje y la consecucién de los logros



(Locke, 1976, p.186). Asi mismo, estuvo la segunda dimensién: La satisfaccion con el
salario, hace alusion al aspecto cuantitativo o la equidad del sueldo, que recibe el individuo
por sus servicios prestados, método de distribucion (Locke, 1976, p.186). Mientras que, la
tercera dimension: La satisfaccion con las promociones, hace énfasis al grado de formacion
y desempefio que tiene el individuo, permitiéndole recibir promocion brindadas por la
organizacion como incentivos, premios, entre otros (Locke, 1976, p.187). Prosiguiendo
estuvo la Cuarta dimension: La satisfaccion con el reconocimiento, se enfatiza en la
recompensa que reciben los individuos, por la consecucion de los logros conseguidos dentro
de la organizacion, de manera que, el jefe puede dar elogios y reconocer los créditos al
personal por la adecuada realizacion del trabajo (Locke, 1976, p.187). Como también la
quinta dimensién: La satisfaccion con los beneficios, se basa en la satisfaccion que tiene el
individuo al recibir por la organizacion los beneficios segun la ley del estado como las
pensiones, como un mecanismo de proteccion social para proveer ingresos a las personas
que culminan su vida laboral (Locke, 1976, p.187).

Mientras que, la sexta dimension: La satisfaccion con las condiciones de trabajo, es
referida a las caracteristicas de su centro laboral, como el horario, la composicion y las
condiciones fisicas, tanto la ventilacion y la temperatura adecuada para el personal (Locke,
1976, p.188). Otro fue el caso, de la séptima dimension: Satisfaccidn con la supervisién, que
incluye las capacidades técnicas y administrativas, asi como cualidades a nivel interpersonal,
por lo tanto, el jefe puede asumir un estilo de supervision democratico, garantizando la
participacién para solucionar los problemas (Locke, 1976, p.188). Por consiguiente, estuvo
la octava dimension: Satisfaccion con los colegas de trabajo, Caracterizada por competencias
entre compafieros, apoyo y amistades entre los mismos (Locke, 1976, p.189). Finalmente, la
novena dimension: Satisfaccidn con la compafiiay la direccion, donde la empresa determina
en el trabajo el grado de responsabilidad, la carga laboral, las oportunidades de promocion,
la cantidad de aumento y las condiciones de trabajo (Locke, 1976, p.189).

Segun Neirotti, Raguseo y Gastaldi (2019) detallaron que, la satisfaccion laboral son
percepciones compartidas por los colaboradores respecto al trabajo, al ambiente fisico en
que se desarrollan las actividades laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en el entorno y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo (p.6).

Este concepto coincide con Mora & Mariscal (2019) que declararon que, es un
importante resultado del clima organizacional, de modo que, si la organizacion plantea antes

sus colaboradores un ambiente laboral adecuado, entonces como resultado habr satisfaccion



laboral por parte de ellos mismos (p.11). Ademas, Paz, Huaman Moreto, & Tarrillo (2020)
declararon que, es el sentimiento de satisfaccion o bienestar puede estar referido a algunos
de los aspectos o facetas del trabajo, de acuerdo con el salario que percibe (p.15). Por lo
tanto, lvonne, Ayup & Calderdn (2019) detallaron que, la satisfaccion laboral es un afecto y
percepcion del colaborador hacia su centro laboral, este puede ser global (suma de facetas)
0 por facetas (oportunidades de aprendizaje, dificultad, cantidad de trabajo, sueldo, respeto,
oportunidad de formacion profesional, entre otros) (p.8).

Segun Gutiérrez  (2018) afirm6é que, esconsecuenciade laimpresion que
los interpuestos de la labor y consideran relevante su funcion para su respectivo desarrollo
en la institucién (p.12). Por lo tanto, este factor se caracteriza como la predisposicion frente
al trabajo, basada en creencias y valores positivos, los cuales fueron generados por la rutina
laboral.

Mientras que, Arguelles, Quijano, Fajardo, Medina & Cruz (2020) destacaron que, Si
la organizacion aplica un eficiente clima organizacional dentro de ella, entonces desarrollara
una satisfaccion laboral, consiguiendo que el resultado de la consecucion de los objetivos y
metas (p.17). Otro fue el caso de, Duran, Gonzélez & Sibaja (2020) que afirmaron que, la
satisfaccion laboral es el resultado de los empleados, con respecto al bienestar de su empleo,
de modo que, si la empresa administra y cuida a su potencial humano, entonces el personal
realiza sus funciones de forma eficiente (p.13). Finalmente, estuvo Roche, & Haar (2020)
que detallaron que, el personal se siente satisfecho con el trabajo que realiza, como también
por las recompensas por su labor bien realizada con esfuerzo y compromiso que tiene con la
empresa, para el buen desempefio del colaborador (p.29).

Prosiguiendo estuvo el problema como, ¢Cémo el clima organizacional se relaciond
en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino
Nifio JesUs - San Juan de Miraflores, 2017?; mientras que los problemas secundarios fueron,
¢Como los métodos de mando se relacionaron en la satisfaccion laboral de la Clinica
Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017?, ;Como las fuerzas motivacionales y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus, 20172, ;Como la comunicacion se relacioné en la satisfaccién laboral de los
colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017?, ;Como la
influencia se relaciono en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica
Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017?, ;Como la toma de decisiones se

relaciond en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro
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del Divino Nifio Jesus, 20177, ;Como la planeacion se relacioné en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 20177, ; Como
el control se relaciond en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica
Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017?, ;Como los objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento se relacionaron en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesas, 20177

En relacion a la justificacion del estudio, estuvo dividido en justificacion tedrica,
donde este trabajo se justifica por la contribucion y prosperidad del corpus teorizante para
dar una superior exactitud para definir el clima organizacional en correspondencia con
la satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus. Mientras
que, en la justificacion préctica, la investigacion contribuyd con el fortalecimiento de la
empresa, ya que el eficiente y eficaz manejo del clima organizacional formara parte de los
procesos a seguir en la organizacion fomentando de esta manera una satisfaccion laboral por
parte de los trabajadores. Otro fue el caso, de la justificacion metodoldgica, para poder lograr
la finalidad del estudio, se brinda en la generacion de un cuestionario, con ello se
puede valorar la metodologia cientifica, también permite la averiguacion requerida,
a partir de la caracterizacion de variables a estimar. Por altimo, en la justificacion social,
dara informacién para dar una mejora de calidad de vida en el area de trabajo en que se
desempefian los colaboradores de la Clinica Asociacion Divino Nifio Jesus, ya que al
encontrar la relacion entre las dos variables nos da informacion suficiente para poder resolver
las inquietudes de parte de los trabajadores.

Asi mismo, estuvo la hipdtesis general como, El clima organizacional se relacion6
con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan de Miraflores, 2017. Asi mismo, las hipétesis especificas, Los
métodos de mando se relacion6 con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica
Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017. Las fuerzas motivacionales, se relacion6
con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino
Nifio Jests, 2017. La comunicacion se relaciond con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017. La influencia
se relaciono con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion
Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017. La toma de decisiones se relaciono con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacién Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017.

La planeacion se relacion6 con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica
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Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017. El control se relacion6 con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017.
Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento se relacionaron con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017.

Finalmente estuvo los objetivos planteados en el estudio como el objetivo general,
Identificar si el clima organizacional se relacion6 con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus - San Juan de
Miraflores, 2017. Mientras que, los objetivos especificos como, Identificar si el método de
mando se relaciono con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion
Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017. Identificar si las fuerzas motivacionales se
relacionaron con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion
Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017. Identificar si la comunicacion se relacion6 con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus, 2017. Identificar si la influencia se relaciond con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017. Identificar si
la toma de decisiones se relaciono con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017. Identificar si la planeacion se
relacion6 con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro
del Divino Nifio Jesus, 2017. Identificar si el control se relacioné con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Clinica Asociacién Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017.
Identificar si los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento se relacionaron con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus, 2017.
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1. METODOLOGIA

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Disefio

Segun Lozada (2016), definio el disefio no experimental como aquellas investigaciones
basados en el trato de factores o variables bajo un &mbito de observar e indagar sobre sus
caracteres mas relevantes sin algun acto de manipular su naturaleza” (p.141).

El disefio de la investigacion que se empleo fue no experimental de corte transversal, porque
solo se describe el comportamiento de cada variable en estudio y no se manipulan las
variables dentro de un ambiente natural, recolectando los datos en un Gnico momento.
Nivel

Segtin Principe (2016) destaco que, “es descriptivo cuando solo se puede determinar ciertos
caracteres de variables con la breve descripcion para entender el escenario problematico”
(p.80).

Por consiguiente, Valderrama (2017) indicé que “la investigacion correlacional, “tiene como
fin poder concretar en una influencia o relacion oportuna entre variables” (p.81).

El estudio entonces fue descriptivo correlacional, porque se trata de caracterizar a cada
variable, para luego describir y encontrar y analizar como el clima organizacional se
relaciono con la satisfaccion de los trabajadores de la Clinica Asociacién Milagro del Divino
Nifio Jesus.

Tipo de estudio

El estudio fue aplicado, porque se tuvo en cuenta la adquisicién de ciertas teorias para
conocer en mayor forma sobre factores o variables, teniendo el propdsito de resolver los
problemas o mejorar un determinado producto (Fidias, 2016, p.63).

De modo que, el estudio fue aplicado para poder tener un mejor concepto sobre las variables
y poder explicar ciertas causas de una problematica tratado en la Clinica Asociacion Milagro
del Divino Nifio Jesus.

Enfoque

Segun Davila (2016) destaco que, “fue cuantitativo usa la recaudacion de cierta informacion
para acreditar la  aceptacion de  una hipétesis, con la clasificacion numérica y

el diagnostico estadistico para luego demostrar teorias” (p.82).

13



El trabajo de investigacion en estudio tuvo un enfoque cuantitativo porque nos permite
recolectar datos y emplear el andlisis estadistico sobre el clima organizacional y satisfaccion
laboral.

2.2.  Operacionalizacion de variables

Segtin Fidias (2016), indica que la operacionalizacion de variables es el “Acumulado de
caracteristicas principales de variables en el cual se puede distinguir los indicadores o
palabras clave contenidos conforme a ciertas dimensiones de investigacion” (p.116).

Es decir, la operacionalizacion es el procedimiento de transformacion de una variable en
otras que sean susceptibles de medir, descomponiendo en otras mas especificas,
denominadas dimensiones y éstas se transforman en indicadores.

Variable X: Clima organizacional

Definicion conceptual

Segun Likert (1987) el clima organizacional es el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que estos perciben y, en parte por sus informaciones, percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. [...] (p.28).

Definicién operacional

La variable Clima organizacional es de naturaleza cuantitativa, la operacionalizaciéon se
realiza en base a ocho dimensiones: Los métodos de mandos, las fuerzas motivacionales, la
comunicacion, la influencia, la toma de decisiones, la planeacion, el control y los objetivos
de rendimiento y de perfeccionamiento, de modo que, las preguntas fueron planteados por
medio de la nivelacion o escala likert.

Variable Y: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual

Segun Locke (1976), define como “la etapa sentimental efectiva o satisfactorio para tener
el discernimiento o comprension sobre las experiencias del subordinado” (p.64).

Definicion operacional

La variable Satisfaccion laboral es de naturaleza cuantitativa, la operacionalizacion se realiza
en base a nueve dimensiones: La satisfaccion con el trabajo, la satisfaccion con el salario,
la satisfaccion con las promociones, la satisfaccion con el reconocimiento, la satisfaccion
con los beneficios, la satisfaccion con las condiciones de trabajo, satisfaccion con la

supervision, satisfaccion con los colegas de trabajo, satisfaccion con la compafiia y la
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direccion, de manera que, las preguntas fueron planteados por medio de la nivelacion o

escala Likert.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable X: Clima organizacional
Variable Definicion Definicion . . . - Escala de
. Dimensiones Indicadores Items L
Conceptual  operacional medicién
Confianza 1,2
Apoyo 3
Métodos de mando leertgclj de 4
expresion
Solucién de
5
problemas
Ambiente 6
Compensaciones 7
Esel Identificacién 8
comportamie Fuerzas Motiv_acién _ 9
nto de los motivacionales Trabajo en equipo 10
subordinados Actitudes 11
Variable X: es causado, El clima
Clima en parte, por  organizacional, se Satisfaccion 12
organizacional el medira a través
comportamie  de los Informacion 13,14
nto indicadores de Dialogar 15,16,17,
administrativ  cada una de las 18,19,20 Nunca (1)
oy por las dimensiones, Comunicacion Iniciativa 21 Casi nunca
condiciones  donde se Escuchar 22 @)
organizaciona empleara un Progresar 23 Algunas
les que estos  cuestionario tipo Amistad 24,25 (3) Veces
perciben'y, Likert para el Empatia 26 Casi
en parte por  recojo de la Interaccién 27 Siempre
sus informacion de Influencia Cooperacion 28 @)
informacione los colaboradores Participacion 29,30 Siempre
s, de la “Clinica Direccion 31,32 (5)
percepciones, Asociacion Determinacion 33,34,35
sus Milagro del Aviso 36
esperanzas, Divino Nifio Toma de decisiones  Conocimientos 37
sus Jesus”. Incentivar 38
capacidades y Colaboracién 39,40
sus valores. Objetivosy metas 41
(Likert, Planeacién Aportes 42
1987,p.28) Aprobacion 43
Ayudar 44
Supervision 45,46
Control Consecucion 47
Inspeccion 48
- Importancia 49
ggjdeitr':i(; tdoey de Capacitacién 50
. . Recursos
perfeccionamiento 51

presupuestables

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Y: Satisfaccion laboral

Variable Definicion Indicadore item Escala de

Definicién operacional Dimensiones

Conceptual S S medicion
_Inte,res 12
intrinseco
Variedad 3,4
Aprendizaje 5,6
Satisfaccion con el Dificultad 7,8
trabajo Cantidad 9,10
Exito 11
Control
sobre los 12
métodos
Aspecto
cuantitativo 13
del sueldo
Satisfaccion con el Equidad 14
Variable salario
Y: Método de 15,1
Satisfacci distribucion 6
6n laboral
Satisfaccion con las  Formacién 17
« . . N promociones Promover 18
la etapa sentim La operacionalizacion de Felicitacion
ental efectiva o la variable Satisfaccién e 19
satisfactorio par laboral se medird a Satisfaccion con el . Nunca (1)
. R C Distincione .
a tener través de los indicadores reconocimiento s 20  Casinunca (2)
el discernimient de cada una de las . Algunas Veces
-, : - Criticas 21
0 0 comprension dimensiones, donde se - 3)

. . Pensiones 22 .
sobre las empleara un cuestionario Satisfaccion con los  Sequros 239 Casi Siempre
experiencias tipo Likert para el recojo o gu = 4)

. ) o beneficios médicos 4 .
del subordinado de la informacidn, con ; Siempre (5)
. . . Vacaciones 25
(Locke, 1976, relacion al clima 26.2
p.64) organizacional. Horarios 7 '
. L, Descansos 28
Satisfaccion con las s
- Composicio
condiciones de fisi 29
trabajo nnsica
Ventilacion 30
Temperatur 31
a
L 32,3
Inspeccion 3
Satisfaccion con la Habilidades 34
supervisién técnicas
Relaciones 35
humanas
Competenci
. ., 36
Satisfaccion con los  as
colegas de trabajo Apoyo 37
Amistad 38
Satisfaccion con la Politica de 39
compafiiay la beneficios
direccion Salario 40

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.  Poblacion, muestra y muestreo (criterios de inclusion y exclusion)
Poblacion

Segun Escobar (2018), indicaron que “se habla de poblacion o universo cuando se
refiere a la totalidad, tanto de los sujetos seleccionados como del objeto en estudio” (p.72).

En este trabajo en estudio la poblacion a estudiar fue constituida por 50 colaboradores,
que lo conforman, el personal profesional y técnico contratados en la Clinica Asociacion
Milagro del Divino Nifio Jesus, que trabajaron en los diferentes servicios y unidades de dicho
establecimiento. Se considerd que este estudio solo se orienta a los servicios clinicos que
cuentan con pacientes hospitalizados y a las unidades que prestan apoyo a estos servicios.
Muestra

Segun Davila (2016) afirmaron que, “es un subgrupo de personas del cual se detalla
una serie de caracteres en comun, y del cual se puede tener una percepcion general respecto
de la poblacién” (p. 117).

Muestreo
No probabilistico por conveniencia

Segun Calderén (2017) destaco que, “Es la técnica para la seleccion de una muestra a
partir de una poblacion del cual se puede encontrar el muestreo aleatorio, con el fin que todo
el integrante puede compartir la opcion de ser seleccionados™ (p.125).

Por lo tanto, se establecié una muestra a partir del muestreo no probabilistico por
conveniencia, considerandose al total de 50 colaboradores del area administracion, area de
recursos humanos y contabilidad, dentro de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus.

Criterio de inclusidon, se incluyé a todos los trabajadores de ambos sexos, que
correspondieron al area de administracion, contabilidad y recursos humanos en la Clinica
Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus.

Criterio de exclusion, se excluyo a los involucrados o personal del &rea médica como salud,
ocupacional, medicina, servicios de emergencia, consultorios externos como medicina, de

manera que, no tuvieron trato directo en la encuesta durante la investigacion.

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Segin Calderon (2017) declar6 que, “es un procedimiento con el fin

de recoger respuestas y llegar a los objetivos planteados de este analisis” (p.114).
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Encuesta

Segun Mufioz (2016) destacd que, las encuestas, “es una método ejemplar para
dirigirse a personas de un subgrupo considerable para conferir las opiniones mas influyentes
para entender las causales de una problematica” (p.53).

La técnica a emplear fue la encuesta y se emplea para poder recopilar la informacion
y poder conocer con exactitud la situacion actual de la institucion, a través de las preguntas
aplicadas a los participantes.

Instrumento

Segln Fidias (2016) afirmaron que, “es el recurso relevante para la seleccion de
informacion coherente y relevante, de forma que se compensa las caracteristicas de la
problematica y sus efectos en la institucion (p.96); por lo tanto, existe algunas técnicas que
ayudan a recabar informacién como investigacion documental, cuestionarios, entrevistas,
consulta de sistema de informacion.

El instrumento fue un elemento o recurso relevante para recoger la informacion
relativa a 1o que estd observando en la institucion Clinica Asociacion Milagro del Divino
Nifio Jesus.

Cuestionario

Segln Rojas (216) destaco que, “el cuestionario es un conjunto de preguntas que mide
una o mas variables. El contenido de las preguntas de un cuestionario puede ser tan variado
como los aspectos que mida, y en dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas” (p.112).

En el estudio se tuvo al cuestionario de preguntas clasificado en 91 preguntas, de
acuerdo a la categoria de Likert, que comprende cinco opciones de respuesta del cual se
puede evidenciar un compendio de respuestas y luego dar una evaluacion estadistica.
Validez y confiabilidad
Validacion

Segln Principe (2016) detall6 que, la validacion fue “la accion de validar un
cuestionario, de manera que, puede ser aceptable si se corresponde a ciertos criterios de
critica para verificar si es aplicable las preguntas dirigidos a las personas (p.53).

En este presente trabajo de investigacién el analisis de validacidn se sometera a criterio
de un juicio de expertos, los cuales estaran conformados por 5 docentes de la universidad,

siendo 2 metoddlogos y 3 tematicos.
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Resultados de los promedios:
Tabla 3

Validacion por juicio de expertos de la variable X: Clima organizacional

CRITERIOS EXPER EXPERTO EXPERTO EXPERTO EXPERTO
TON-°1 N°2 N°3 N°4 N°5
CLARIDAD 86% 70% 80% 70% 5% 381%
OBJETIVIDAD 86% 70% 80% 70% 75% 381%
PERTINENCIA 86% 70% 80% 70% 75% 381%
ACTUALIDAD 86% 70% 80% 70% 5% 381%
ORGANIZACION 86% 70% 80% 70% 5% 381%
SUFICIENCIA 86% 70% 80% 70% 5% 381%
INTENCIONALIDAD 86% 70% 80% 70% 5% 381%
CONSISTENCIA 86% 70% 80% 70% 5% 381%
COHERENCIA 86% 70% 80% 70% 5% 381%
METODOLOGIA 86% 70% 80% 70% 5% 381%
TOTAL 3810%
Fuente: Elaboracion propia
cv Zf:l Z]I'(=1 i %
c xk
= 5810 =76.2%
10 =5

Conforme a la validacion impuesta por los expertos en metodologia se tuvo una

consideracion del cuestionario como muy bueno con un promedio de 76.2%.
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Tabla 4

EXPERTO EXPERTO EXPERTO EXPERTO EXPERTO

CRITERIOS N°1 N°2 N°3 N°4 N°5
CLARIDAD 80% 70% 80% 70% 75% 375%
OBJETIVIDAD 80% 70% 80% 70% 75% 375%
PERTINENCIA 80% 70% 80% 70% 75% 375%
ACTUALIDAD 80% 70% 80% 70% 75% 375%
ORGANIZACION 80% 70% 80% 70% 75% 375%
SUFICIENCIA 80% 70% 80% 70% 75% 375%
:DNTENC'ONAL'DA 80% 70% 80% 70% 75% 375%
CONSISTENCIA 80% 70% 80% 70% 75% 375%
COHERENCIA 80% 70% 80% 70% 75% 375%
METODOLOGIA 80% 70% 80% 70% 75% 375%
TOTAL 3750%

Validacion por juicio de expertos de la variable Y: Satisfaccion laboral
Fuente: Elaboracion propia

k
f:l Zj:lX”

- Yo
cv P %0

Conforme a la validacion impuesta por los expertos en metodologia se tuvo una

consideracién del cuestionario como muy bueno con un promedio de 75%.

Tabla 5
Expertos de la validacion de los cuestionarios de las variables: Clima organizacional y

Satisfaccion laboral

N° EXPERTOS

EXPERTO N°1 DOC. VERTIZ OSORES, RICARDO.
EXPERTO N°2 DOC. FLORES BOLIVAR, LUIS A.
EXPERTO N°3 DOC. SUASNABAR UGARTE, ALFREDO.
EXPERTO N°4 DOC. CIFUENTES DE LA ROSA, CESAR.
EXPERTO N°5 DOC. CARDENAS CANALES, DANIEL.

Fuente: Elaboracion propia
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Confiabilidad

Segun, Heinemann (2016) es el “nivel de seguridad que tiene un instrumento demostrando
que bajo la evaluacion estadistica entonces se puede asegurar que los resultados seran
satisfactorios respecto a variables” (p.65).

En el proyecto de investigacion se utilizo el software SPSS 22, lo cual permitio hallar su
analisis de confiabilidad que fue por medio del Alfa de Cronbach (modelo de consistencia
basado en el promedio de las correlaciones entre los items), de esta manera se pudo
comprobar si los instrumentos generaron informacion defectuosa o si sus mediciones seran
fiables.

Tabla 6

Confiabilidad de la variable 1: Clima organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,944 51

Fuente: Base de datos de investigacion

El andlisis del valor de cronbach en el cual se obtuvo para la primera variable con un valor
de 0.944, que significd que al ser mayor al 0.70, entonces la fiabilidad del instrumento es
buena para obtener resultantes con respecto a la problematica.

Tabla 7

Confiabilidad de la variable 2: Satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,936 40

Fuente: Base de datos de investigacion

El anélisis del valor de cronbach en el cual se obtuvo para la segunda variable con un valor
de 0.936, que significd que siendo mayor al limite de 0.70, se infirié que el cuestionario es
bueno, para adquirir resultados relacionados al problema presentado en la institucion.

2.5.  Procedimiento

La investigacion fue elaborada con el trayecto de relacionar las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral, ademas, se basd dentro del marco tedrico, en autores
tanto para la primera variable como la segunda. Asi mismo, se pudo recaudar informacién o
datos importantes a partir del uso de los cuestionarios para cada variable, de modo que, las

respuestas fueron en base a una escala likert, y procesados en el programa Spss, para obtener
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resultados, que luego fueron dtiles en la comparacion con otros antecedentes o estudios, y
finalmente establecer ciertas sugerencias o recomendaciones apropiadas para fomentar el
mejor servicio a los clientes y satisfacer sus requerimientos.

2.6. Métodos de analisis de datos

La investigacion fue ejemplar para verificar e identificar mediante la medicion estadista el
andlisis y acumulacion de la data obtenida y tabulada, donde, cada opcidn de respuesta fue
ingresada al programa Spss, se pudo establecer los valores porcentuales, y luego establecer
la evaluacion de Spearman, y por consiguiente las figuras estadisticas respecto a poder
analizar cada pregunta y explicar en ciertas categorias la perspectiva de los participantes.
2.7.  Aspectos éticos

Se manifiesta que los resultados obtenidos en este proyecto de investigacion son con
veracidad y autenticidad, respetando las normas y reglas de una investigacion, del mismo
modo en que se protegerd la informacion brindada por los colaboradores encuestados de la
Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus. Finalmente, se verificd que el estudio no
contiene plagio relacionado a otras investigaciones, demostrando que contiene conceptos
bien redactados respetando la propiedad de los autores; ademas se ha desarrollado haciendo

referencias, citas, de acuerdo a las normas.
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I11.  RESULTADOS

3.1 Andlisis e interpretacion de resultados
Tabla 8

Distribucién de frecuencia para Clima organizacional y Satisfaccion laboral

CIMA ' RHO
ORGANIZACIONA SATISFACCION LABORAL (V2) TOTAL SPEARMA

L (V1) N

REGULAR BUENO MUY BUENO
REGULAR 34.00% 20.00% 0.00% 54.00% Rho =
BUENO 6.00% 28.00% 6.00% 40.00%  0.691**
MUY BUENO 0.00% 0.00% 6.00% 6.00% Sig.
TOTAL 40.00% 48.00% 12.00%  100.00% (b"gtg(r)%') B

Fuente: Base de datos de investigacion
La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral). **

Interpretacion:

En primer lugar, en la tabla de forma independiente, se podria afirmar que el clima
organizacional es muy bueno en un 6%, bueno en un 40% Yy regular en un 54% vy la
satisfaccion laboral es muy bueno en un 12%, bueno en un 48% Yy regular en un 40%
respectivamente.

Asi mismo, el objetivo general de la investigacion fue identificar si el clima organizacional
se relaciond con la satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus; observando los resultados se dedujo que el 6% de trabajadores declararon que al tener
un clima organizacional muy bueno entonces se destacaron que su satisfaccion también
estuvo en un nivel muy bueno, mientras que, el 28% considerd que tanto el clima y
satisfaccion de los trabajadores estuvo en una categoria buena y finalmente el 34% destacé
que por un clima organizacional regular, entonces el personal declar6 estar satisfecho en un
nivel regular. Por ello, es necesario que la institucién mejore el clima organizacional, lo cual
permita a los colaboradores sentir una satisfaccion laboral alta y asi poder realizar
eficientemente sus actividades diarias.

Ademas, se acepto la hipdtesis a partir del analisis de asociacién o correlacion de Spearman
cuyo valor fue de 0.691 mientras que su grado significante fue 0.000, y al ser minimo al

nivel de probabilidad entonces se infirio que las variables se pueden relacionar.
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Tabla 9

Distribucion de frecuencia para Métodos de mando y Satisfaccion laboral

METODOS ) RHO
DE MANDO SATISFACCION LABORAL (V2) TOTAL
SPEARMAN
(V1D1)
REGULAR BUENO MUY BUENO
DEFICIENTE 8.00% 0.00% 0.00% 8.00% Rho =
REGULAR 26.00% 22.00% 0.00% 48.00% 0.667**
BUENO 6.00% 26.00% 6.00% 38.00% sig.
MUY BUENO 0.00% 0.00% 6.00% 6.00% (bilateral) =
TOTAL 40.00% 48.00% 12.00% 100.00% 0.000

Fuente: base de datos de investigacion

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

Interpretacion:

En la tabla se pudo inferir que, de forma independiente, se podria afirmar que los métodos
de mando, es muy bueno en un 8%, bueno en un 48% y regular en un 38% Y la satisfaccion
laboral es muy bueno en un 12%, bueno en un 48% y regular en un 40% respectivamente.
Asi mismo, el objetivo de la investigacion fue identificar si el método de mando se relaciond
con la satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus;
observando los resultados se dedujo que el 6% de trabajadores declararon que al tener un
método de mando muy bueno entonces se destacaron que su satisfaccion también estuvo en
un nivel muy bueno, mientras que, el 26% consider6 que tanto el método de mando y
satisfaccion de los trabajadores estuvo en una categoria buena y finalmente el 26% destacé
que por un método de mando regular, entonces el personal declaré estar satisfecho en un
nivel regular. Cabe recalcar, que en la institucidn fue necesario mejorar ain mas los métodos
de mando, ya que nos permite liderar, dirigir y guiar al personal hacia la realizacion de las
acciones laborales.

Ademas, se acepto la hipdtesis a partir del analisis de asociacién o correlacion de Spearman
cuyo valor fue de 0.667 mientras que su grado significante fue 0.000, y al ser minimo al

nivel de probabilidad entonces se infirio que las variables se pueden relacionar.
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Tabla 10

Distribucion de frecuencia para Fuerzas motivacionales y Satisfaccion laboral

FUERZAS ) RHO
MOTIVACIONALES SATISFACCION LABORAL (V2) TOTAL
SPEARMAN
(V1D2)
REGULAR BUENO MUY BUENO
REGULAR 32.00% 26.00% 0.00% 58.00% Rho =
BUENO 8.00% 22.00% 4.00% 34.00% 0.540**
MUY BUENO 0.00% 0.00% 8.00% 8.00% _Sig.
(bilateral) =
TOTAL 40.00% 48.00% 12.00% 100.00% 0.000

Fuente: base de datos de investigacion

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

Interpretacion:

En la siguiente tabla se pudo destacar de forma independiente, se podria afirmar que las
fuerzas motivacionales, es muy bueno en un 8%, bueno en un 34% y regular en un 58% y la
satisfaccion laboral es muy bueno en un 12%, bueno en un 48% y regular en un 40%
respectivamente.

Asi mismo, el objetivo de la investigacion fue identificar si las fuerzas motivacionales se
relaciond con la satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus; observando los resultados se dedujo que el 8% de trabajadores declararon que al tener
un fuerzas motivacionales muy bueno entonces se destacaron que su satisfaccion también
estuvo en un nivel muy bueno, mientras que, el 22% consider6 que tanto las fuerzas
motivacionales y satisfaccion de los trabajadores estuvo en una categoria buena y finalmente
el 32% destaco que por las fuerzas motivacionales en una categoria regular, entonces el
personal declaro estar satisfecho en un nivel regular. Por lo tanto, la institucion debe mejorar
aun mas las fuerzas motivacionales ya que es un factor de gran relevancia para el personal,
permitiendo asi el cumplimiento de todos los objetivos planeados.

Ademas, se acepto la hipdtesis a partir del analisis de asociacion o correlacion de Spearman
cuyo valor fue de 0.540 mientras que su grado significante fue 0.000, y al ser minimo al

nivel de probabilidad entonces se infirio que las variables se pueden relacionar.
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Tabla 11
Distribucion de frecuencia para Comunicacion y Satisfaccion laboral

COMUNICACION . RHO
(V1D3) SATISFACCION LABORAL (V2) TOTAL  pe ARMAN
REGULAR BUENO MUY BUENO
DEFICIENTE 12.00% 8.00% 0.00% 20.00% Rho =
REGULAR 26.00% 22.00% 6.00% 54.00% 0.509**

BUENO 2.00% 18.00% 2.00% 22.00% sig.

MUY BUENO 0.00% 0.00% 4.00% 4.00% (bilateral) =
TOTAL 40.00% 48.00% 12.00% 100.00% 0.000

Fuente: base de datos de investigacion

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

Interpretacion:

En la siguiente tabla se pudo destacar de forma independiente, el personal nos expresan, que
la comunicacion es muy buen en un 4%, bueno en un 22%, regular en un 54% y deficiente
en un 20% Yy la satisfaccion laboral es muy bueno en un 12%, bueno en un 48% y regular en
un 40% respectivamente, y la satisfaccion laboral es muy bueno en un 12%, bueno en un
48% y regular en un 40% respectivamente.

Asi mismo, el objetivo de la investigacion fue identificar si la comunicacion se relacion6
con la satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus;
observando los resultados se dedujo que el 4% de trabajadores declararon que al tener
comunicacion muy bueno entonces se destacaron gue su satisfaccion también estuvo en un
nivel muy bueno, mientras que, el 18% considerd que tanto la comunicacion y satisfaccion
de los trabajadores estuvo en una categoria buena y finalmente el 26% destac6é que por la
comunicacion en una categoria regular, entonces el personal declaro6 estar satisfecho en un
nivel regular. Es preciso recalcar que la institucion debe de priorizar y mejorar la
comunicacion como un factor importante para la satisfaccion laboral de los colaboradores.
Asimismo, este resultado nos permite observar que, entre la comunicacion y satisfaccion
laboral, existe una relacion moderado.

Ademas, se acepto la hipdtesis a partir del analisis de asociacion o correlacion de Spearman
cuyo valor fue de 0.509 mientras que su grado significante fue 0.000, y al ser minimo al

nivel de probabilidad entonces se infirié que las variables se pueden relacionar.
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Tabla 12
Distribucion de frecuencia para Influencia y Satisfaccion laboral

INFLUENCIA . RHO

(V1D4) SATISFACCION LABORAL (V2) TOTAL SPEARMAN
REGULAR BUENO MUY BUENO
REGULAR 28.00% 24.00% 0.00% 52.00% Rho =

BUENO 8.00% 22.00% 2.00% 32.00% 0.434**

MUY BUENO 4.00% 2.00% 10.00% 16.00% ) Sig.

(bilateral) =

TOTAL 40.00% 48.00% 12.00% 100.00% 0.002

Fuente: base de datos de investigacion

La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral). **

Interpretacion:
En la siguiente tabla se pudo destacar de forma independiente, los colaboradores encuestados
nos expresan que la influencia es muy bueno en un 16%, bueno en un 32% y regular en un
52% vy la satisfaccién laboral es muy bueno en un 12%, bueno en un 48% y regular en un
40% respectivamente.
Asi mismo, el objetivo de la investigacion fue identificar si la influencia se relacion6 con la
satisfaccion laboral de la Clinica Asociacién Milagro del Divino Nifio Jesus; observando
los resultados se dedujo que el 10% de trabajadores declararon que al tener influencia muy
bueno entonces se destacaron que su satisfaccion también estuvo en un nivel muy bueno,
mientras que, el 22% considerd que tanto la influencia y satisfaccién de los trabajadores
estuvo en una categoria buena y finalmente el 28% destacé que por la influencia en una
categoria regular, entonces el personal declaré estar satisfecho en un nivel regular. Es
necesario que la institucién cuide y tenga una influencia positiva sobre los colaboradores, ya
que de esto dependera que los colaboradores se sientan motivados a realizar sus actividades
diarias
Ademas, se acepto la hipdtesis a partir del analisis de asociacion o correlacion de Spearman
cuyo valor fue de 0.434 mientras que su grado significante fue 0.002, y al ser minimo al

nivel de probabilidad entonces se infirio que las variables se pueden relacionar.
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Tabla 13

Distribucién de frecuencia para Toma de decisiones y Satisfaccion laboral

TOMA DE RHO
DECISIONES SATISFACCION LABORAL (V2) TOTAL
SPEARMAN
(V1D5)
REGULAR  BUENO MUY BUENO
REGULAR 30.00% 22.00% 0.00% 52.00% Rho =
BUENO 10.00% 26.00% 0.00% 36.00% 0.501**
MUY BUENO 0.00% 0.00% 12.00% 12.00% . Sig.
(bilateral) =
TOTAL 40.00% 48.00% 12.00% 100.00% 0.000

Fuente: base de datos de investigacion

La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral). **

Interpretacion:

En latabla de forma independiente, se pudo verificar que la toma de decisiones es muy bueno
en un 12%, bueno en un 36% y regular en un 52% y la satisfaccion laboral es muy bueno en
un 12%, bueno en un 48% y regular en un 40% respectivamente.

Asi mismo, el objetivo de la investigacion fue identificar si latoma de decisiones se relaciono
con la satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus;
observando los resultados se dedujo que el 12% de trabajadores declararon que al tener una
toma de decisiones muy bueno entonces se destacaron que su satisfaccion también estuvo en
un nivel muy bueno, mientras que, el 26% considerd que tanto la toma de decisiones y
satisfaccion de los trabajadores estuvo en una categoria buena y finalmente el 34% destaco
que por la toma de decisiones regular, entonces el personal declar6 estar satisfecho en un
nivel regular. Por ello, es necesario que la institucion mejore la toma de decisiones, lo cual
permita a los colaboradores sentir una satisfaccion laboral alta y asi poder realizar
eficientemente sus actividades laborales afrontando problematicas con la mejor opcién de
solucion.

Ademas, se acepto la hipotesis a partir del analisis de asociacion o correlacion de Spearman
cuyo valor fue de 0.501 mientras que su grado significante fue 0.000, y al ser minimo al
nivel de probabilidad entonces se infirid que tanto la toma de decisiones como la segunda

variable se pueden relacionar.
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Tabla 14
Distribucién de frecuencia para Planeacién y Satisfaccion laboral.

PROCESO DE

PLANEACION SATISFACCION LABORAL (V2) TOTAL RHO
SPEARMAN
(V1D6)
REGULAR BUENO MUY BUENO
REGULAR 20.00% 10.00% 0.00% 30.00% Rho =
BUENO 14.00% 24.00% 0.00% 38.00% 0.539**
MUY BUENO 6.00% 14.00% 12.00% 32.00% _Sig.
(bilateral) =
TOTAL 40.00% 48.00% 12.00% 100.00% 0.000

Fuente: base de datos de investigacion

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

Interpretacion:

En la tabla de forma independiente, se pudo identificar que el proceso de planeacion es muy
bueno en un 32%, bueno en un 38% Yy regular en un 30% y la satisfaccion laboral es muy
bueno en un 12%, bueno en un 48% y regular en un 40% respectivamente.

Asi mismo, el objetivo de la investigacion fue identificar si el proceso de planeacién se
relaciond con la satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus; observando los resultados se dedujo que el 12% de trabajadores declararon que al
tener un proceso de planeacion muy bueno entonces se destacaron que su satisfaccion
también estuvo en un nivel muy bueno, mientras que, el 24% consider6 que tanto el proceso
de planeacion y satisfaccion de los trabajadores estuvo en una categoria buena y finalmente
el 20% destaco que por la el proceso de planeacion fue regular, entonces el personal declard
estar satisfecho en un nivel regular. Por ello, la planeacién dentro de una institucion es una
pieza fundamental para el desarrollo de esta, es por ello que la institucion debe de tratar de
mejorar la planeacion que realiza dia a dia, de modo que les permite a los colaboradores,
sentir satisfaccion, en su lugar de trabajo. Con respecto al resultado, nos permite ver que se

muestra una relacion moderado entre planeacion y satisfaccion laboral.

Ademas, se acepto la hipotesis a partir del analisis de asociacion o correlacion de Spearman
cuyo valor fue de 0.539 mientras que su grado significante fue 0.000, y al ser minimo al
nivel de probabilidad entonces se infirid que tanto el proceso de planeacion como la segunda

variable se pueden relacionar.
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Tabla 15
Distribucion de frecuencia para Control y Satisfaccién laboral

CONTROL . RHO

V1D7) SATISFACCION LABORAL (V2) TOTAL  cornRMAN
REGULAR BUENO MUY BUENO

REGULAR 32.00% 22.00% 4.00% 58.00% Rho =

BUENO 6.00% 26.00% 6.00% 38.00% 0.402%*
MUY . . . o Sig.

BUENG 2.00% 0.00% 2.00% 4.00% (bilatoral) =
TOTAL 40.00% 48.00% 12.00% 100.00% 0.004

Fuente: base de datos de investigacion

La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral). **

Interpretacion:

En la tabla de forma independiente, se pudo comprobar que el control es muy bueno en un
4%, bueno en un 38% Yy regular en un 58% y la satisfaccion laboral es muy bueno en un
12%, bueno en un 48% y regular en un 40% respectivamente.

De la misma manera, el objetivo de la investigacion fue identificar si el control se relacion6
con la satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus;
observando los resultados se dedujo que el 2% de trabajadores declararon que al tener un
control muy bueno entonces se destacaron que su satisfaccion también estuvo en un nivel
muy bueno, mientras que, el 26% consider6 que tanto el control y satisfaccion de los
trabajadores estuvo en una categoria buena y finalmente el 32% destaco que el control fue
regular, entonces el personal declard estar satisfecho en un nivel regular. Por eso es necesario
que la institucion a través de los directivos haga uso del control rigurosamente con cuidado,
mostrandoles asi a los colaboradores que se les brindara las ayudas necesarias para el
desarrollo exitoso de sus actividades diarias a realizar. De esta manera en términos generales

se observa que se tiene una relacion debil entre control y satisfaccion laboral.

Ademas, se acepto la hipdtesis a partir del analisis de asociacién o correlacion de Spearman
cuyo valor fue de 0.402 mientras que su grado significante fue 0.000, y al ser minimo al
nivel de probabilidad entonces se infirié que tanto el control como la segunda variable se

pueden relacionar.
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Tabla 16
Distribucion de frecuencia para Objetivo de rendimiento y de perfeccionamiento y

Satisfaccion laboral

OBJETIVO DE
RENDIMIENTO Y DE . RHO
PERFECCIONAMIENTO SATISFACCION LABORAL (V2) TOTAL  cperpMAN
(V1D8)
REGULAR BUENO MUY BUENO
DEFICIENTE 0.00% 2.00% 0.00% 2.00% Rho =
REGULAR 18.00% 20.00% 0.00% 38.00%  0.362**
BUENO 20.00% 22.00% 8.00% 50.00% Sig.
MUY BUENO 2.00% 4.00% 4.00% 10.00% (bilateral) =
TOTAL 40.00% 48.00% 12.00% 100.00% 0.010

La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral). **

Fuente: base de datos de investigacion

Interpretacion:

En la siguiente tabla se pudo destacar de forma independiente, los colaboradores encuestados
nos expresan que la el objetivo de rendimiento es muy bueno en un 10%, bueno en un 50%
y regular en un 38% y la satisfaccion laboral es muy bueno en un 12% , bueno en un 48%y
regular en un 40% respectivamente.

Asi mismo, el objetivo de la investigacion fue identificar si la el objetivo de rendimiento se
relacion6 con la satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio
Jesus; observando los resultados se dedujo que el 4% de trabajadores declararon que al tener
un objetivo de rendimiento muy bueno entonces se destacaron que su satisfaccién también
estuvo en un nivel muy bueno, mientras que, el 22% considerd que tanto el objetivo de
rendimiento y satisfaccion de los trabajadores estuvo en una categoria buena y finalmente el
18% destacd que por el objetivo de rendimiento en una categoria regular, entonces el
personal declaré estar satisfecho en un nivel regular. Es necesario que la institucién cuide y
tenga una influencia positiva sobre los colaboradores, ya que de esto dependera que los
colaboradores se sientan motivados a realizar sus actividades diarias

Ademas, se acepto la hipotesis a partir del analisis de asociacion o correlacion de Spearman
cuyo valor fue de 0.362 mientras que su grado significante fue 0.010, y al ser minimo al

nivel de probabilidad entonces se infirié que los factores se pueden relacionar.
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IV. DISCUSION

El estudio dado, tiene de finalidad identificar si el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus. De la misma
manera, se dispone de relacionar tanto el métodos de mando, fuerzas motivacionales,
comunicacion, influencia, toma de decisiones, planeacion, control y objetivo de rendimiento
y de perfeccionamiento con la satisfaccion laboral.

Los cuestionarios empleados son elaborados de acuerdo a la Clinica Asociacion Milagro del
Divino Nifio Jesus y luego validado por cinco profesionales cuya calificacion ha sido de
76.2% para el cuestionario de clima organizacional y 75% para el cuestionario de
satisfaccion laboral, asi mismo, se tiene el valor de Cronbach de 0.944 para el cuestionario
de clima organizacional y de 0.936 para el de satisfaccién laboral.

Conforme a los resultantes se puede manifestar que los colaboradores de la Clinica
Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, destacan que el clima organizacional como muy
bueno en un 6%, bueno en un 40% a su vez el 54% lo califica como regular, por lo tanto,
este escenario o situacion debe ser evaluada por los gerentes de la institucion. Por otro lado,
se tiene que los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus
manifiestan que la satisfaccion laboral que ellos sienten es muy bueno en un 12%, bueno en
un 48% y regular en un 40%.

Por consiguiente, respecto a las interrelaciones de la tabla cruzada se puede identificar que
el 6% de trabajadores califican que al tener un clima organizacional muy bueno entonces se
su satisfaccion también estaba en un nivel muy bueno, mientras que, el 28% destaca que
tanto el clima y satisfaccién de los trabajadores se ubican en una categoria buena y
finalmente el 34% destacd que, por un clima organizacional regular, entonces el personal
declara estar satisfecho en un nivel regular. Ademas, con la evaluacion de hipétesis se tuvo
un valor de correlacién de 0.691, con un valor significativo 0.000, por lo tanto, ambos
factores se pueden relacionar para afianzar el estudio.

Verificando los valores porcentuales de las dimensiones de clima organizacional en forma
independiente, se observa que la dimension objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento
obtuvo la mejor calificacién de 50% bueno, seguido de la dimension métodos de mando que
obtuvo con una calificacion de 38% bueno, asi como la dimension control con una
calificacion de 38% bueno y la dimension planeacion con una calificacion de 38% bueno,

posteriormente la dimensién toma de decisiones con una calificacion de 36% bueno, luego
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la dimensiéon fuerzas motivacionales con una calificacion de 34% bueno, después la
dimension influencia con una calificacion de 32% bueno y por ultimo la dimension
comunicacion con una calificacion de 22% bueno.

Por ello los directivos de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus deberan
mejorar sus indicadores de las dimensiones de los objetivo de rendimiento y de
perfeccionamiento, los métodos de mando, el control, la planeacion, la toma de decisiones,
las fuerzas motivacionales, la influencia y la comunicacion, mejorando asi el clima
organizacional de la institucion, de esta manera permitiendo que la satisfaccion laboral de
los colaboradores mejore.

Los resultados de la prueba estadistica de correlacion entre las dimensiones del clima
organizacional con respecto a la satisfaccion al laboral, se verifica que los mas altos son
referentes a los métodos de mando con un valor de correlacion 0.667 con un nivel
significativo de 0.000; como también las fuerzas motivacionales con un valor correlativo de
spearman 0.540, con un valor significativo 0.000)); luego la planeacion con un coeficiente
de 0.539 y un nivel significativo de 0.000)); después la comunicacion con un valor
correlativo de spearman 0.509, y un nivel significante 0.000, y la toma de decisiones con un
coeficiente de 0.501, y una categoria de significancia 0.000. Asi mismo, los mas bajos son
los que corresponden a la influencia con un coeficiente de 0.434, mientras que su nivel
significativo de 0.002; luego el control con un valor de spearman de 0.402, con un valor de
significancia 0.004 y los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento con un Rho de
Spearman de 0.362, y un valor bilateral 0.010. En conclusién, se afirma que todas las
dimensiones de la variable clima organizacional estdn correlacionadas con la variable
satisfaccion laboral, correspondiendo las correlaciones mas altas a los métodos de mando, a
las fuerzas motivacionales, a la planeacién, a la comunicacion, a la toma de decisiones y los
mas bajos corresponden a la influencia, a el control y a los objetivos de rendimiento y de
perfeccionamiento.

Prosiguiendo se identifica la relacion de las variables tanto del clima organizacional con la
satisfaccion laboral, con una categoria correlativa de spearman 0.691, con un valor
significativo 0.000, este resultado es menor que los obtenidos por Velazquez (2016) quienes
tienen una categoria correlativa de Pearson de 0.714, con una nivel significativo 0.000,
identificando que tanto el clima organizacional y satisfaccion laboral se relacionan. Por otro
lado, el resultado de correlacion de 0.691, con un valor bilateral 0.000, es mayor a lo

obtenido por Montoya, Bello y Bermddez (2017) quien obtiene una correlacion de Rho
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Spearman 0.523, con un nivel significativo 0.001, demostrando que existe una relacion
directa entre clima organizacional y satisfaccion laboral; asi mismo Manosalvas y Nieves
(2016) quienes tienen un valor correlativo de spearman 0.586, con una categoria significativa
0.001, demostrando que ambos factores se relacionan; como también Capillo (2018) quien
obtiene una correlacion de pearson 0.535, con un valor significativo 0.000, demostrando que
tanto el clima organizacional esta relacionado con la forma de satisfacer a los trabajadores,
al igual que Quispe (2016) quien obtiene una categoria correlativa de 0.652, con un valor
significativo 0.000, demostrando que ambos factores se relacionaron; y por ultimo Florez
(2018) quien tiene una categoria correlativa de Pearson 0.529, con un valor significativo de
0.000, demostrando que existe una relacion directa del clima organizacional con la manera
de satisfacer al personal. En conclusion, se puede indicar, que si se mejora las dimensiones
del clima organizacional podremos obtener una muy buena satisfaccion laboral de los
colaboradores, obteniendo asi un desempefio eficiente por cada uno de ellos, teniendo como
resultado una productividad muy buena y por ende obteniendo una buena rentabilidad la

institucion.
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V. CONCLUSIONES

En referencia los resultantes del estudio de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio

Jesus - San Juan De Miraflores, 2017; se comprendio las siguientes conclusiones.

En relacidn al objetivo principal que fue identificar si el clima organizacional se relaciond
con la satisfaccion laboral, asi mismo, con la evaluacion de hipétesis se tuvo un valor
correlativo moderada de 0.691**. Asi mismo, con respecto a estos resultados se evidencio
que, los métodos de mando mantenidos en la organizacion, no fue bien efectuado porque los
superiores no tienen plena confianza en el personal, ademas no brindaron su apoyo para
considerar las opiniones o discusiones sobre las cosas de gran importancia en sus puestos de
trabajo. Por lo tanto, las fuerzas motivacionales del personal, es poco eficiente porque no se
tiene una compensacién para identificarse con el trabajo, de modo que, no se pudo fomentar
la labor grupal, ademas, la comunicacion entre el jefe y los empleados no fue la correcta al
no tener un dialogo e iniciativa para intercambiar informacion necesaria para progresar en
un puesto laboral. Finalmente, no se pudo tomar decisiones acertadas, lo que perjudico el
cumplimiento de los objetivos y metas bajo un aporte del personal que no fue la esperada,
de modo que, la supervision dada por los altos mandos, no tuvieron un control pleno de las
actividades.

De acuerdo al primer objetivo especifico que fue identificar si los métodos de mando se
relacionaron con la satisfaccion laboral, por lo tanto, por medio de la evaluacion de hipotesis
se tuvo un valor correlativo moderada de 0.667**. De manera que, los resultantes,
evidenciaron que, no se soluciond el descuadre monetario, la administracion general decidio
cambiar el mando del area de operaciones y reubicar al jefe de area y los colaboradores en
puestos adyacentes, asi mismo, el cambio se extendio a otras areas no relacionadas con el
problema principal pero con conflictos previos, ocasionando la reestructuracion del
organigrama (rotacion del personal en las distintas areas de la organizacién, donde ellos no
se habian desempefiado con anterioridad).

En relacién al segundo objetivo especifico que fue identificar si las fuerzas motivacionales
se relacionaron con la satisfaccion laboral, asi mismo, se tuvo mediante la evaluacion de
hipotesis un valor correlativo moderada de 0.540**. De modo que, estos resultantes

evidenciaron la baja satisfaccion del personal con el salario, escasa satisfaccion con la
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promocion, inadecuada satisfaccion con la promocion en la formacion, inexistente
reconocimiento y criticas con respecto a la escasa ventilacion.

Conforme al tercero objetivo especifico que fue identificar si la comunicacion se relaciond
con la satisfaccion laboral, asi mismo, se tuvo una evaluacion de hipotesis con un valor
correlativo moderada de 0.509**. Por lo tanto, con respecto a los resultados, se verificd que
en la institucion se mantuvo la poca comunicacion entre las &areas de la institucion
(operaciones y contabilidad) que generd un descuadre monetario de los ingresos percibidos
del dia, esto ocasiono desconfianza entre los jefes de area, los cuales manifestaron sus quejas
a través de la administracion general.

En referencia al cuarto objetivo especifico que fue identificar si la influencia se relaciona
con la satisfaccion laboral, por lo tanto, mediante la evaluacion de hipétesis se tuvo un valor
de correlacion débil de 0.434**. De manera que, los resultantes demostraron que la
interaccion entre superiores y colaboradores no fue la apropiada, que indicié en la calidad
de las labores diarias, dado a que hace dificil la participacién para el cumplimiento de las
tareas y responsabilidades asignadas, afectando el grado de satisfaccion laboral de cada
colaborador al no seguir la direccién adecuada hacia el éxito profesional.

En referencia al quinto objetivo especifico que fue identificar si la toma de decisiones se
relaciona con la satisfaccion laboral, ademas, con la evaluacion de hipdtesis se consider6 un
valor correlativo débil de 0.501**. Por lo tanto, los resultantes demostraron que al tomar o
elegir una opcion de solucidén no se pudo contar con la informacion, clara y precisa, asi
mismo, la colaboracion entre los involucrados no fue la dptima, ya que no se fomenté el
trabajo en equipo ni tampoco con la determinacion para solucionar la problematica de la
institucion.

En referencia al sexto objetivo especifico que fue identificar si la planeacién se relaciona
con la satisfaccion laboral, asi mismo, mediante la evaluacion de hipotesis se tuvo un valor
correlativo moderada 0.539**. Por ello, de acuerdo a los resultados se verific que no se
cumplio los objetivos y metas de la institucion, porque no se consideré las sugerencias y la
discusion con los superiores y colaboradores de los problemas y acciones planificadas, bajo
ciertos aportes para participar por su experiencia y conocimiento para establecer estrategias
y directrices de acciones en la institucion.

En referencia al septimo objetivo especifico que fue identificar si el control se relaciona con
la satisfaccion laboral, por lo tanto, mediante la evaluacion de hipétesis se tuvo un valor

correlativo débil de 0.402**. De modo que, conforme a los resultados se evidencid
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superiores no ejercen una supervision muy estricta, influyendo en que los colaboradores, se
estresen rapidamente en su area de trabajo, asi mismo, los colaboradores, no cumplieron sus
actividades diarias de manera eficiente.

En referencia al octavo objetivo especifico que fue identificar si los objetivos de rendimiento
y perfeccionamiento se relacionaron con la satisfaccion laboral, la evaluacion de hipdtesis
se verifico que un valor correlativo débil de 0.362**. De acuerdo a los resultados, se
evidenci6 que la institucion no brindd bastante importancia al adiestramiento y capacitacion
de los colaboradores, ademas, la capacitacion constantemente a los colaboradores no puede

mejorar en sus actividades diarias.
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VI. RECOMENDACIONES

En base a la informacién recopilada de los colaboradores del cual se logro resultantes para
la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, 2017; se tuvo recomendaciones como:
La Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, debe enfocarse en mejorar los
elementos referidos en el ambiente laboral, teniendo mas prioridad en los métodos de mando,
las fuerzas motivacionales, la comunicacion, el control y los objetivos de rendimiento para
tener a los empleados complacidos o satisfechos, ya que, mejorando el clima organizacional
de la institucion, los colaboradores obtendran una satisfaccion laboral, superando asi sus
expectativas de la institucion.

Para mejorar los métodos de mando, se debe de tomar en cuenta la confianza y el apoyo,
destacando que fueron los elementos con una minima influencia o correspondencia con
la complacencia laboral. De modo que, se sugiere que los directivos de la institucion se
relacionen mas con los colaboradores, haciéndoles sentir y demostrandoles que confian en
ellos y a la vez que estan dispuestos a brindarles apoyo en sus actividades diarias.

Para mejorar las fuerzas motivacionales, se debe de tomar en cuenta el ambiente, las
compensaciones, la identificacién, la motivacion y las actitudes, considerando que este
factor tuvo poca correspondencia para satisfacer a los trabajadores. Por lo tanto, se sugiere
que lainstitucién haga un esfuerzo por mejorar los ambientes de trabajo, como también hacer
un hincapié en ejercer la motivacion, como por ejemplo a través de las compensaciones,
permitiendo asi que cada colaborador se sienta identificado con el trabajo que le corresponde
realizar. Asimismo, tener mucho cuidado con las actitudes que tienen los directivos hacia
los colaboradores, ya que, si los directivos tienen actitudes negativas, influyera bastante en
la insatisfaccion.

Para mejorar la comunicacion, se debe de tomar en cuenta el didlogo, la iniciativa, el
escuchar, la amistad y la empatia, evidenciando que este factor tuvo relevancia para
satisfacer a los trabajadores Por ello se sugiere que los directivos entablen una amistad
prospera, estableciendo a diario una comunicacion asertiva, como también que pongan en
practica la empatia y se tomen un tiempo para escuchar a los colaboradores.

Para mejorar la influencia, se debe de tomar en cuenta la direccion, considerando que es el
indicador que tiene menor correlacién con la satisfaccion laboral. Por ello se sugiere que los
directivos de la institucion se enfoquen y se centren en dirigir de manera eficiente y eficaz

la institucion en estudio.
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Para mejorar la toma de decisiones, se debe de tomar en cuenta los avisos y la participacion,
para satisfacer al personal en el area al cual se refiere la investigacion. De manera que, se
sugiere que los directivos de la institucion fortalezcan las informaciones que se brindan y
también permitir la participacion de los colaboradores hacia la toma de decisiones.

Para mejorar la planeacion, se debe de tomar en cuenta los aportes y la aprobacion,
considerando que son los indicadores que tienen menor correlacion con la satisfaccion
laboral. Por ello se sugiere que los directivos de la institucién permitan que los colabores por
sus experiencias y conocimientos participen en la elaboracidn de las estrategias y directrices
de acciones, permitiendo asi establecer los objetivos y metas de la institucién, trabajando asi
en conjunto con los colaboradores.

Para mejorar el control, se debe de tomar en cuenta el ayudar, la supervision, la consecucién
y la inspeccion, con la finalidad de satisfacer o complacer a los involucrados en la labor. Por
ello se sugiere que los directivos de la institucion tengan prioridad con las supervisiones que
realizan, realizando asi una supervision eficiente a través de un control adecuado, trabajando
asi en conjunto con los colaboradores, para las consecuciones exitosas de sus actividades
diarias en sus areas de trabajo.

Para mejorar los objetivos de rendimiento, se debe de tomar en cuenta la capacitacion y los
recursos presupuestables, para lograr satisfacer las necesidades de los trabajadores. Por lo
tanto, se sugiere que la empresa disponga de un presupuesto anualmente, dirigido
exclusivamente para poder brindar las capacitaciones de manera constante hacia los
colaboradores permitiendo asi un desempefio eficiente en sus actividades diarias de cada
colaborador y por ende aumentando su satisfaccion laboral.
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ANEXQOS
Anexo 1

Matriz de consistencia

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA CLIiNICA

ASOCIACION MILAGRO DEL DIVINO NINO JESUS - SAN JUAN DE MIRAFLORES, 2017~

PROBLEMA
Problema General

¢ Qué relacién existe
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 20177

Problema Especifico

¢ Qué relacidn existe
entre los métodos de
mando y la satisfaccion
laboral de los
colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 2017?

¢ Qué relacidn existe
entre las fuerzas
motivacionales y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 2017?

¢ Qué relacidn existe
entre la comunicacién y
la satisfaccion laboral
de los colaboradores de
la Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017?

¢ Qué relacién existe la
influenciay la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 2017?

OBJETIVOS
Objetivo General

Determinar la relacion
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017.

Objetivo Especifico

Determinar la relacién
entre los métodos de
mando y la satisfaccion
laboral de los
colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio JesUs - San Juan
de Miraflores, 2017.
Determinar la relacién
de las fuerzas
motivacionales y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio JesUs - San Juan
de Miraflores, 2017.
Determinar la relacion
entre la comunicacién y
la satisfaccion laboral
de los colaboradores de
la Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017.
Determinar la relacion
entre la influencia y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017.

HIPOTESIS
Hipotesis General

Existe relacion entre el
clima organizacional y
la satisfaccién laboral
de los colaboradores de
la Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jes(s - San Juan
de Miraflores, 2017.

Hipotesis Especifica

Existe una relacion
entre los métodos de
mando y la satisfaccion
laboral de los
colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio Jes(s - San Juan
de Miraflores, 2017.
Existe una relacion
entre las fuerzas
motivacionales y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio Jes(s - San Juan
de Miraflores, 2017.
Existe una relacion
entre la comunicacion y
la satisfaccién laboral
de los colaboradores de
la Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 2017.
Existe una relacion
entre la influencia 'y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 2017.

VARIABLES E INDICADORES
PRIMERA VARIABLE: CLIMA

ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES

Meétodos de mando

Fuerzas
motivacionales

Comunicacion

Influencia

Toma de
decisiones

Planeacion

Control

Obijetivos de

rendimiento y de
perfeccionamiento

INDICADORES

Confianza
Justicia
Apoyo
Problemas
Felicitaciones
Recompensa

Salario

Ambiente
Beneficios
Satisfaccion
ldentificacion
Claridad
Tratar
Informacion
Confianza

Libertad de
Expresion

Relacién
Cooperacién
Participacion
Colaboracién
Autonomia
Sugerencia

Resolucién

Responsabilidad

Informacion
Aceptacion

Objetivos y metas

Programacion
Aportes

Conocimiento

Abastecimiento

Supervision
Adecuado
Ambiente

Adiestramiento

Capacitacién
Importancia
Recursos

ITEMS

01T~ WN -

10
11
12
13.14
15
16

17

18.19
20
21
22
23
24

25

26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40




¢ Qué relacion existe
entre la toma de
decisiones y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017?

¢ Qué relacion existe la
planeaciény la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 2017?

¢Qué relacidn existe el
control y la satisfaccion
laboral de los
colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 20177

¢ Qué relacidn existe
entre los objetivos de
rendimiento y
perfeccionamiento y la
satisfaccién laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017?

Determinar la relacion
entre la toma de
decisiones y la
satisfaccién laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017.

Determinar la relacion
entre la planeacion y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017.

Determinar la relacion
entre el control y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017.

Determinar la relacién
entre los objetivos de
rendimiento y
perfeccionamiento y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017.

Existe una relacion
entre la toma de
decisiones y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesus - San Juan
de Miraflores, 2017.

Existe una relacion
entre la planeaciény la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacion
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 2017.

Existe una relacion
entre el control y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 2017.

Existe una relacion
entre los objetivos de
rendimiento y
perfeccionamiento y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Asociacién
Milagro del Divino
Nifio Jesls - San Juan
de Miraflores, 2017.

SEGUNDA VARIABLE:
SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES

Satisfaccion con el
trabajo

Satisfaccion con el
salario

Satisfaccion con
las promociones

Satisfaccion con el
reconocimiento

Satisfaccion con
los beneficios

Satisfaccion con
las condiciones de
trabajo

Satisfaccion con la
supervisién

Satisfaccion con
los colegas de
trabajo
Satisfaccion con la
compafiiay la
direccion

INDICADORES
Interés intrinseco
Variedad
Aprendizaje
Dificultad
Cantidad

Exito

Control sobre los
métodos
Aspecto
cuantitativo del
sueldo

Equidad

Método de
distribucion
Formacion
Promover
Felicitaciones
Distinciones
Criticas
Pensiones
Seguros médicos
Vacaciones
Horarios
Descansos
Composicion
fisica
Ventilacion
Temperatura
Inspeccion
Habilidades
técnicas
Relaciones
humanas
Competencias
Apoyo

Amistad

Politica de
beneficios
Salario

ITEMS

1.2
3.4
5.6
7.8
9.1
11

12

13

14
15.16

17
18
19
20
21
22
23.24
25
26.27
28

29

30
31
32.33

34

35

36
37
38

39
40

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2
Ficha técnica

Variable X: Clima organizacional
FICHA TECNICA

A. NOMBRE:
Escala de Clima organizacional

B. OBJETIVOS:
La siguiente escala tiene como finalidad diagnosticar el clima organizacional en la
Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus - San Juan De Miraflores, 2017;
segun la percepcién de cada colaborador de dicha institucion, en las areas de los
servicios clinicos.

C. AUTOR:
Rensis Likert.

D. ADAPTACION:
Adaptado por Matos Herbozo, Ericelis Jaqueline.

E. ADMINISTRACION:
Individual.

F. DURACION:
1 hora.

G. SUJETOS DE APLICACION:
La escala se aplica a los colaboradores de las areas de los servicios clinicos, que
cuentan con pacientes hospitalizados y a las unidades que prestan apoyo a estos
servicios en la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus, San Juan de
Miraflores, 2017.

H. TECNICA:
Cuestionario

I. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

PUNTUACION NUMERICA RANGO O NIVEL
1 Nunca

2 Casi nunca

3 Algunas veces

4 Casi siempre
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5

Siempre

J. DIMENCIONES E INDICADORES:

DIMENSIONES

INDICADORES

Métodos de mando

e Confianza
e Apoyo
e Libertad de expresion

e  Solucion de problemas

Fuerzas motivacionales

e Ambiente

e Compensaciones
e ldentificacion

e Motivacién

e Trabajo en equipo
e Actitudes

e  Satisfaccion

Comunicacion

e Informacion
e Dialogar

e Iniciativa

e Escuchar

e  Progresar

e Amistad

e Empatia

Influencia

e Interaccion
e Cooperacion
e Participacion

e Direccion

Toma de decisiones

e Aviso
e Conocimientos
e Incentivar

e Colaboracién

Planeacion

e Objetivos y metas
e Aportes

e  Aprobacién
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Control

Ayudar
Supervision
Consecucion

Inspeccion

Objetivos de rendimiento y

perfeccionamiento

Importancia
Capacitacién

Recursos presupuestables
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Anexo 3
Tabla de especificaciones

Variable X: Clima organizacional

Variable Dimensiones

Indicadores

Peso

items

Métodos de mando

Fuerzas motivacionales

Comunicacion

Influencia

X : Clima organizacional

Toma de decisiones

Planeacion

Control

Objetivos de rendimiento y
de perfeccionamiento

Confianza

Apoyo

Libertad de expresién
Solucioén de problemas
Ambiente
Compensaciones
Identificacién
Motivacion
Trabajo en equipo
Actitudes
Satisfaccion
Informacién
Dialogar
Iniciativa
Escuchar
Progresar
Amistad

Empatia
Interaccién
Cooperacion
Participacion
Direccion
Determinacion
Aviso
Conocimientos
Incentivar
Colaboracién
Obijetivos y metas
Aportes
Aprobacion
Ayudar
Supervision
Consecucion
Inspeccion
Importancia
Capacitacion

Recursos presupuestables

TOTAL

10%

14%

27%

12%

15%

6%

10%

6%

100%

14

51

Fuente: Elaboracion propia
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Variable Y: Satisfaccion laboral

Variable Dimensiones Indicadores % items
Interés intrinseco
Variedad
Aprendizaje
Satisfaccion conel  Dificultad 0
trabajo Cantidad 30% 12
Exito
Control sobre los
métodos
Aspecto cuantitativo
. ., del sueldo
Satisfaccion con el
. ) 10% )
salario Equidad
Método de distribucion
Satisfaccién con las  Formacién 506 5
_ promociones Promover
o . . Felicitaciones
o Satisfaccién con el e
8 o Distinciones
< reconocimiento o
p Criticas
:g Pensiones 18% 7
o Satisfaccion con los Sequros médicos
k2 beneficios 9
3 Vacaciones
3 Horarios
Descansos
Satl_s,f_accmn con Ias_ Composicidn fisica 14% 6
condiciones de trabajo
Ventilaciéon
Temperatura
Inspeccion
Satlsfacuqn_ (3on la Habilidades técnicas 10% 4
supervision
Relaciones humanas
. ., Competencias
ologas b trabgje. APOY0 8% 3
g J Amistad
Satisfaccion con la Politica de beneficios 50 5
compafiia y la direccion Salario 0
TOTAL 100% 40

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4
Instrumento de recopilacion de datos

Variable X: Clima organizacional

CUESTIONARIO

Estimado(a) Sr(a), muy buenos dias mi nombre es Ericelis Jaqueline Matos Herbozo, alumna de la escuela de Ciencias
empresariales de la carrera de Administracion de la universidad Cesar vallejo, es grato dirigirme hacia usted para hacerle
llegar el presente cuestionario que tiene por finalidad obtener informacién sobre el Clima organizacional en la Clinica
Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus del distrito de San juan de Miraflores, 2017. Le hacemos su conocimiento que

este instrumento es anénimo y el resultado que se obtenga es de uso exclusivo para la investigacién a realizar.
Agradezco la atencion y la colaboracion respondiendo los enunciados con veracidad.

A continuacion se presenta una serie de preguntas, Iéalos detenidamente y seglin sea su opinién marque con una “X” en el

casillero correspondiente.

N° LEYENDA
1 NUNCA
2 CASI NUNCA
3 ALGUNAS VECES
4 CASI SIEMPRE
5 SIEMPRE
VARIABLE X: CLIMA ORGANIZACIONAL
n VALORES DE LA
%J ESCALA
) < | nnw <ZE _ H:J Iﬁl:J
%) INDICADORES O 1385 aa|a
zZ Zz |00 0l<sS|S
= Z|2213 Fla
e 1| 2 [3] 4 |5
Confianza
1 | En la institucion, los superiores tienen plena confianza en sus colaboradores.
En la institucién, los colaboradores, a su vez, tienen plena confianza en sus
o | 2|superiores.
©
g
S Apoyo
S
@ |3]Los superiores muestran un comportamiento de apoyo hacia los colaboradores.
©
ﬁ Libertad de expresién
= En la institucién, los colaboradores se sienten libres de discutir sobre las cosas
4 | de gran importancia sobre sus puestos de trabajo con sus superiores.
Solucion de problemas
Los superiores ayudan en la solucion de los problemas en su puesto de trabajo a
5 | los colaboradores.
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Ambiente

Los colaboradores consideran que las condiciones del ambiente de trabajo, son

6 | adecuados para la realizacion eficiente de sus tareas diarias.
Compensaciones
La institucion siempre brinda compensaciones a los colaboradores, por el
7 | cumplimiento exitosos de su trabajo.
» Identificacion
= En la institucién, los colaboradores se identifican con el trabajo que le
& | 8] corresponde realizar.
s
= Motivacion
g Las fuerzas motivacionales en la institucion, se refuerzan de manera sustancial y
@ | 9 | acumulativa, dado que es de gran importancia.
N
S
3 Trabajo en equipo
% "1 Llos superiores y colaboradores trabajan en conjunto para la consecucion de las
0 | metas propuestas por la institucion.
Actitudes
1
1| Las actitudes de los superiores son favorables y cooperativas en la institucion.
Satisfaccion
1 | Los colaboradores sienten una satisfaccion relativamente alta en la institucion,
2 | con respecto a las compensaciones, la supervisién y los propios logros.
Informacién
1| En la institucién se brinda a los colaboradores, informacion claray precisa,
3 | sobre las funciones a realizar.
1| Los superiores comparten voluntariamente informacion relevante acerca de la
4 | institucién con los colaboradores.
Dialogar
1| En la institucién, el grado de la comunicacién entre superiores y colaboradores
5 | es bastante buena.
1| En la institucion los superiores siempre se comunican con los colaboradores de
6 | una manera cordial.
S|l|La comunicacion descendente por los superiores son aceptados por los
S 7 | colaboradores.
g 1| En la institucién, los colaboradores ejercen una comunicacién ascendente con
S | 8| sus superiores.
E 1
O | 9| La comunicacién con sus compafieros de trabajo en la institucion, es fluida.
2 | Los superiores permiten que los colaboradores se comuniquen con ellos de
0 | manera permanente.
Iniciativa
2 | Los colaboradores sienten responsabilidad por iniciar una comunicacién
1 | ascendente de manera precisa con sus superiores.
Escuchar
2 | Los superiores solo escuchan a los colaboradores, la informacion que ellos
2 | quieren escuchar, otra informacion es restringida v filtrada.

Progresar
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w N

Cree usted que en la institucion es necesario mejorar la comunicacion
ascendente.

Amistad

Las percepciones de los superiores y colaboradores unos a otros, son bastante
buenos, permitiéndoles entablar una amistad prospera.

QNN

En la institucién, la amistad entre superiores y colaboradores es bastante buena.

Empatia

N

Los superiores saben y entienden los problemas a los que se enfrentan los
colaboradores dia a dia.

Influencia

Interaccion

N

En la institucidn, la interaccion entre superiores y colaboradores es extensa y
amistosa, con alto grado de confianza y responsabilidad.

Cooperacion

@ N

En la institucién se practica el trabajo en equipo, permitiéndoles trabajar en
conjunto por un objetivo en comun.

Participacion

En la institucién los superiores permiten que los colaboradores participen en el
desarrollo de los objetivos y metas propuestos por la institucion.

O w|o N

En la institucién los colaboradores sienten que tienen la capacidad de participar
en el desarrollo de los objetivos y metas propuestos por la institucion.

Direccién

Los superiores tienen la capacidad suficiente para poder ejercer una
administracion adecuada, permitiendo el cumplimiento de los objetivos y metas
propuestas por la institucion.

N W

En la institucidn existe una estructura altamente efectiva, que permiten a los
superiores, ejercer una administracion adecuada en todas las areas de la
institucién.

Toma de decisiones

Determinacion

En la institucion las decisiones principales son tomadas por los superiores y las
decisiones especificas por los colaboradores, siempre y cuando sean aprobadas
por los superiores antes de ponerlos en accion.

Para la toma de decisiones principales y especificas, 10s superiores y
colaboradores, son conscientes de los problemas que existe en la institucion.

O W Wwww

En la institucién las decisiones generalmente se toman en niveles mas altos y no
en los niveles, donde existe la informacion méas adecuada y precisa.

Aviso

o W

En la institucién, las informaciones son completas, claras y precisas, para la
correcta toma de las decisiones principales y especificas.

Conocimientos

w

Para la toma de decisiones en la institucion, se utilizan los conocimientos
técnicos y profesionales.

Incentivar

w

Los procesos de toma de decisiones ayuda a crear las motivaciones necesarias
en aquellas personas gue llevan a cabo, las tomas de decisiones.

Colaboracion

O w

Los colaboradores participan en la toma de decisiones que son relacionados con
su trabajo
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4 | En la institucion los colaboradores ejercen la toma de decisiones en conjunto
0 | con sus compafieros, fomentando el trabajo en equipo.
Objetivos y metas
4 | Los objetivos y metas de la institucion se establecen tras la discusién con los
1 | superiores y colaboradores de los problemas y acciones planificadas.
c
2 Aportes
g Sus superiores les permiten a los colaboradores, participar por su experiencia y
< | 4 | conocimiento para establecer estrategias y directrices de acciones en la
8- | 2 | institucion.
Aprobacién
4 | Los objetivos y metas establecidos por la institucion, son aceptados por todos
3 | los colaboradores de la institucién.
Ayudar
4 | Los superiores ayudan a los colaboradores, a que su desempefio en sus
4 | actividades diarias sea de manera exitosa.
Supervision
4 | Los superiores ejercen una supervision muy estricta, influyendo en que los
5 | colaboradores, se estresen rdpidamente en su area de trabajo.
'S | 4| La supervision por sus superiores, es de manera exitosa, permitiéndoles a los
€ | 6 | colaboradores la realizacién de sus actividades de manera eficiente.
S
Consecucién
En la institucién, los superiores y colaboradores trabajan en conjunto para la
4 | consecucion exitosa de las actividades diarias que se realiza en cada area de
7 | trabajo.
Inspeccion
4 | El control utilizado por los superiores hacia los subordinados, permiten que los
8 | colaboradores, cumplan sus actividades diarias de manera eficiente.
> Importancia
§ IS 4 | La institucion brinda bastante importancia al adiestramiento y capacitacion de
E 5 9 | los colaboradores.
T E
o Capacitacion
o -2 15| En la institucion brinda capacitacion constantemente a los colaboradores,
« @1 0| permitiéndoles mejorar en sus actividades diarias.
=
T Recursos presupuestables
8 5 | Los recursos presupuestables en la institucion, son adecuados para el
1 | adiestramiento y la capacitacién de los colaboradores en la institucion.

Variable Y: Satisfaccion laboral
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CUESTIONARIO

Estimado(a) Sr(a), muy buenos dias mi nombre es Ericelis Jaqueline Matos Herbozo, alumna de la escuela de Ciencias

empresariales de la carrera de Administracion de la universidad Cesar vallejo, es grato dirigirme hacia usted para hacerle

llegar el presente cuestionario que tiene por finalidad obtener informacion sobre la Satisfaccidn laboral de los colaboradores

en la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio JesUs del distrito de San juan de Miraflores, 2017. Le hacemos su

conocimiento que este instrumento es anénimo y el resultado que se obtenga es de uso exclusivo para la investigacion a

realizar.

Agradezco la atencidn y la colaboracion respondiendo los enunciados con veracidad.

A continuacion se presenta una serie de preguntas, 1éalos detenidamente y segun sea su opinion marque con una “X” en el

casillero correspondiente.

N° | LEYENDA
1 NUNCA
2 CASI NUNCA
3 ALGUNAS VECES
4 CASI SIEMPRE
5 SIEMPRE

VARIABLE Y: SATISFACCION LABORAL
. VALORES DE LA ESCALA
L
z 2] wl w

<

> S n (<.E> Z 0 I E E
2 INDICADORES Z |<Z 20 <5 s
i 2 (9295 °y u
= < ol »
= 1213 4]s

Satisfaccion con el trabajo

Interés intrinseco

La institucion genera en sus colaboradores un interés propio hacia las tareas a
realizar en su centro de trabajo.

Los colaboradores estan satisfechos con las tareas asignadas adicionalmente por sus
superiores, ya gue sus funciones no se ven afectadas con otras tareas a realizar.

Variedad

Los colaboradores se encuentran conformes con la variedad del trabajo, ya que dia a
dia aprenden cosas nuevas.

La variedad de trabajo genera malestar e incomodidad en los colaboradores, porque
se modifican los procedimientos sin informacidn oportuna.

Aprendizaje

La institucion ofrece a sus colaboradores la oportunidad de aprender mediante
capacitaciones oportunas.

Las oportunidades de aprendizaje son para todos los colaboradores, sin exclusién,
puesto que todos acceden a capacitarse sin resistencia porque se coordinan los
horarios.

Dificultad

Las dificultades en las labores que realiza son superadas generalmente con total
autonomia.

Lo superiores ayudan a los colaboradores a solucionar las dificultades que tienen en
su area de trabajo.

Cantidad
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La cantidad de trabajo es repartido equitativamente entre los colaboradores.

10

Cree usted que la cantidad de trabajo es un problema para el desempefio de los
colaboradores, dado que involucra ampliacién de jornada laboral.

Exito

11

Considera que las posibilidades de éxito son muchas para los colaboradores, por el
hecho de que en la empresa existe linea de carrera.

Control sobre los métodos

12

Los métodos de trabajo se adecuan a los perfiles profesionales de cada uno de los
colaboradores.

satisfaccion con el salario

Aspecto cuantitativo del sueldo

13

La remuneracion que brinda la empresa esta de acuerdo a las remuneraciones del
mercado.

Equidad

14

Usted esta de acuerdo con la equidad de la remuneracion que se le otorga.

Meétodos de distribucion

15

Los métodos de distribucidn de las remuneraciones estan en funcion al cargo de cada
colaborador.

16

La institucion se preocupa por los métodos de distribucién de las remuneraciones.

Satisfaccion con las

Formacion

|17

Tiene usted oportunidades de formacidn dentro de la institucion.

Promover

18

La institucion brinda a todos los colaboradores oportunidades de promocion.

Felicitaciones

19

La institucion felicita a los colaboradores cuando realizan y terminan un buen trabajo
en los plazos establecidos.

Distinciones

20

La institucion otorga a los colaboradores distinciones por la tarea realizada de
manera eficiente, dentro de su area de trabajo.

Satisfaccion con el

Criticas

21

Las criticas por el trabajo realizado por usted son tomadas como experiencia,
permitiéndoles mejorar en su desempefio.

Satisfaccion con los beneficios

Pensiones

22

La institucion abonada su pension en el tiempo establecido por la ley.

Seguros médicos

23

La institucion cumple con brindar el seguro médico de sus colaboradores.

24

Los seguros médicos cubren todas las enfermedades y prevenciones, sin
discriminacidn.

Vacaciones

25

Las vacaciones de los colaboradores son programadas conforme a la ley y se
respetan.

Satisfaccion

Horario

126

Los horarios de trabajo son establecidos de acuerdo a ley.

27

La ampliacion de su horario de trabajo genera un pago adicional.
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Descansos

28

Los descansos son establecidos por su jefe inmediato y aceptados por el colaborador.

Composicion fisica

29

La composicion fisica del lugar de trabajo es adecuado, permitiéndoles realizar sus
funciones de manera eficiente.

Ventilacién

30

La ventilacion de los ambientes de trabajo, les permite a los colaboradores realizar
sus funciones con toda comodidad.

Temperatura

31

La temperatura de los ambientes de trabajo, les permite a los colaboradores, tener
confort para realizar sus funciones de forma satisfactoria.

Satisfaccién con la supervision

Inspeccion

32

El estilo de supervision de sus superiores es iddneo, puesto que carece de
arbitrariedad.

33

Esté usted de acuerdo con el estilo de supervision actual.

Habilidades técnicas

34

La supervision de sus superiores le permite a usted demostrar sus habilidades
técnicas en sus actividades.

Relaciones humanas

35

La relacidn con sus superiores, es de manera cordial y tolerante.

Competencias

36

La competencia de los compafieros de trabajo es honesta y transparente,
convirtiéndose en aprendizaje colaborativo dentro del &rea de trabajo.

Apoyo

{37

Dentro del area de trabajo usted no se encuentra solo, porque cuenta con el apoyo de
sus comparieros de manera permanente.

Amistad

38

La amistad cultivada con los compafieros va en aumento, dado a que la institucion
realiza actividades de confraternidad periédicamente.

Politica de beneficios

39

La institucion tiene como politica de beneficios brindar oportunidades a todos los
colaboradores.

Salario

Satisfaccion con la | Satisfaccion con los colegas de

40

Usted se siente satisfecho con el salario que recibe.
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Anexo 5
Instrumento de validacion Variable X: Clima organizacional

UCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/
1.2. Cargo e institucion donde labora

1.3. Especialidad del experto

. (

AERTi2 @sores RubRdp -
i 2o Uall e

Mo

ar » - i
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion C (Pona Oy g(\/'\"b‘ A€t A )

1.5. Autor del instrumento __ Matos Herboze ErPrelis hgueliae

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRITERION INRICADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado /
OBJETIVIDAD Est_a expresado de manera coherente y 7
l6gica
Responde a las necesidades internas y
FERTINENGCIA externas de la investigacion / )
Esta adecuado para valorar aspectos
AGTUALIDAD relacionados al clima organizacional /
Comprende los aspectos en calidad y 4
ORGANIZACION cleeitiad o
Tiene coherencia entre indicadores y las
RURIGIENGA dimensiones <
Estima las estrategias que responden al
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion /
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios /
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a /
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que /
METODOLOGIA pretende medir /
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13

14

16
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17
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19
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22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

ll. OPINION DE APLICACION

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigac}')n?
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Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJIO

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho 27 Sep del 2017

£6 %

/// —

Firma del experto informante

ont. . YOEH T4 ..
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UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/yg'. F LONJ 65(41/1’7“ DLH‘) h

D1 dev
beyolo Po bl
C\;'\’\(\ Ot hbﬁ‘\\\’}’\( A0 Q|

1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

1.5. Autor del instrumento \V‘SLW Herbogo EcPlis 3&9;@““’\0

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
CRITRRIOS HERGAREIRES 0-20% | 2140% | 4160% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ) /
OBJETIVIDAD I!:Z’)sg(izzaexpresado de manera coherente y /
PERTINENCIA Responde a las necesidades internas y /
externas de la investigacion
ACTUALIDAD Esta_ adecuado para  valorar aspectos //
relacionados al clima organizacional
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y g
claridad
SUFICIENCIA }iene c;oherencia entre indicadores y las yo /
imensiones { )
Estima las estrategias que responden al
INTENCIONALIDAD propdsito de la investigacion /
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente /
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que
pretende medir
74
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFIC}ENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 4
2 L
3 4
4
5
6
7
8
9
10 //
11 /
12 7
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13

14

15

16

17

18

19

20
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22

23

24

9

NN I
SRR NS NNNY

25

26

27

28

29

30

31

32

R

33

RN

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

Ill. OPINION DE APLICACION

+Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?
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Uucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

IV. PROMEDIO DE VALORACION '
Yo/

San Juan de Lurigancho 26 Sep del 2017

W
irma dgl experto informante
ONI ... 005X
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UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg.5U'qs NABAR (/@»""7(é /[;5 bu &b 4

1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

d7c- UV

FM/ANZ/U‘- /740) GCT0)

Cl12ma orepamaacoaal

1.5. Autor del instrumento WA 3tos Herbogo Eevce\is Yoy e \iaR

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular [ Bueno | Muy bueno | Excelente
URIIERICS o INERDARES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado ?‘0
OBJETIVIDAD Esta expresado de manera coherente y 7
l6gica
Responde a las necesidades internas y
SERTIREE externas de la investigacion /
Esta adecuado para valorar aspectos
ACTUALIDAR relacionados al clima organizacional 4
Comprende los aspectos en calidad vy
ORGANIZACION dlaridad 7
Tiene coherencia entre indicadores y las
SURISIENGIA dimensiones /
Estima las estrategias que responden al
RIS ARIR proposito de la investigacion /
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios /
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a /
quienes se dirige el instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir ?ﬁ
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 /7
2 /
3 /
4 /.
5 /7
6 /7
7 7
8 7 _
9 7
10 | 7
| F
12
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UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

13
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15

16

17
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19

20

21

22

23

2

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

NN N

48

49

50

51

ll. OPINION DE APLICACION
¢ Qué aspeéctos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

IV. PROMEDIO DE VALORACION Fo

San Juan de Luriganchoa'z de b del 201?

S

éirm{?lﬂ i{(%\g_rsgjnformante
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UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg. @A/ﬂjj ,f ”‘-U(-' Oéouf
<?(’Cé»t7é1";a /}mdmufﬂ Er Muobui:
Covvesfe - 8 A

1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion C lf’f‘\é‘ C\‘%‘V*\\ 3acon |

1.5. Autor del instrumento

Mates

He rb‘o'jc E\-P(‘e\'\‘, 'BF\(_%T(/E (2

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
GRITERES DNBADENES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado P
OBJETIVIDAD E’st.a expresado de manera coherente y /
l6gica
PERTINENCIA Responde a [as ngcesjt;tades internas 'y _/
externas de la investigacion :
ACTUALIDAD Esta_ adecuado‘ para vglorgr aspectos /
relacionados al clima organizacional
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y 4
claridad
SUFICIENCIA Tjene goherencia entre indicadores y las /
dimensiones
INTENCIONALIDAD Estirr}a‘ las est'rategifas que responden al &
proposito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este vl
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente /
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que /
pretende medir
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
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UNIVERSIDAD
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21

22

23

24

25

26

27

28

29
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31

32
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Ill. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumen

tos de investigacion?
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho /O de (O del 2016
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Firma de(experto informante
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UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg. _Lun@/ Cendrnes

loma leS

1.2. Cargo e institucion donde labora o v e uev fimo sk

1.3. Especialidad del experto_/Maey #r7a_en Dot en cig, (nwers P

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

i
e Inu'ttsj’b*“"cn

k-l?r\’\a

O‘y\(\ﬂ\‘?'y‘\(g(} '\L‘.\

1.5. Autor del instrumento ¥l tos Herbogo E Peelis Jagque Wae

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
CRITEROS INHIEADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
(3
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado % //
OBJETIVIDAD Est_a expresado de manera coherente y 4 7
légica
Responde a las necesidades internas y -/
PERTINENGIA externas de la investigacion :}O s
Esta adecuado para valorar aspectos 4 =
AGTRALIDAD relacionados al clima organizacional % !
5 Comprende los aspectos en calidad y 4
ORGANIZACION | SomPre % P
Tiene coherencia entre indicadores y las o
SURIGIENGIA dimensiones 7}6 £
INTENCIONALIDAD Estima. las est.rategi.as que responden al % . /
proposito de la investigacion S
Considera que los items utilizados en este . v,/
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios ‘:‘/b [~
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente , »
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a :!/() /
quienes se dirige el instrumento i
1 Considera que los items miden lo que o
METCESLDE pretende medir % /
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
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UNIVERSIDAD
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ll. OPINION DE APLICACION

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IO 7. 1( 277 )
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CESAR VALLEJO

IV. PROMEDIO DE VALORACION \:f/é) 7,

San Juan de Lurigancho 23 Sep del 2017

L i

—

Firma del experté informante

Ol ... L2 2. X5 L5 &
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Variable Y: Satisfaccion laboral

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg. \ ERTn 0 Ef;%fs‘ | [?_.1 g;g@%f} .
1.2. Cargo e institucion donde labora Doy Dairen, e%or Ua! 7013 ‘
1.3. Especialidad del experto \“\Q\»Q <\/O(oar0 . \
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion Sahisgec evda Laboral
1.5. Autor delinstrumento__Matos  Herbozo  Erfcel-y Jagueline
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME
Deficiente | Regular | Bueno Muy bueno | Excelente
CRITERIDS NGRS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado /
OBJETIVIDAD Est.a expresado de manera coherente y /
l6gica
PERTINENCIA Responde a I_as n_ecegigjades internas y 7
externas de la investigacion
ACTUALIDAD Esla' adecuado_ para vglora_r aspectos /
relacionados al clima organizacional
% Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION o o /
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFIGIENGIA dimensiones /
Estima las estrategias que responden al
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion /
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios / /
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a /
quienes se dirige el instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que /
pretende medir
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
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IIl. OPINION DE APLICACION

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION

San Juan de Lurigancho 27 Sep del 2017

@

Firma del experto informante

on . Aa3 I

74




UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/
1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacién

1.5. Autor del instrumento

y{ﬂom B i - ’)Z"O 0

DTC ue\

be how Sbhe

S - 0
Sal Ysgaccon

L(\.\QU\ k\\

™o Yos Herhoze € ricels Sag‘u’\‘w\e

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
GRITERIOS INDIGADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado / D /
OBJETIVIDAD Est.a expresado de manera coherente y & '
l6gica i
PERTINENCIA Responde a [as ngzcegiqades internas 'y
externas de la investigacion .
ACTUALIDAD Esta‘ adecuado~ para ve_alorgr aspectos
relacionados al clima organizacional
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y
claridad
SUFICIENCIA T!ene goherenma entre indicadores y las (D /
dimensiones ( .
INTENCIONALIDAD Estm?a. las est‘rategigs que responden al /
propdsito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este /
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente /
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que e
pretende medir
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM . MEDIANAMENTE
N SUFI?ENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 {
2 (/
3 (/.
4
5 {
6 (/.
7 s
8 /4
9 17
10 //
1 Vi
12
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IIl. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

V. PROMEDIO DE VALORACION X O

San Juan de Lurigancho 26 Sep del 2017

Firma del experto informante

on .. (03I
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UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg.

1.2. Cargo e institucion donde labora
1.3. Especialidad del experto

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

Stpsvasie U/:Aavi% Fevipen H.

Drc- Ucv

Finvamvans - IRuyéer

(4]

g(\*?S? A G (l;-i\ L&\b o1Q \

1.5. Autor del instrumento_ Mlalos  Herboego E recelis sncf‘”“\‘ ne

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
CRITERIOS INIGARORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado }0
OBJETIVIDAD Est.a expresado de manera coherente y 74
l6gica
PERTINENCIA Responde a I_as ngcesjsiades internas 'y
externas de la investigacion
ACTUALIDAD Esta' adecuado. para vglorgr aspectos /
relacionados al clima organizacional :
ORGANIZACION Corpprende los aspectos en calidad y /
claridad
SUFICIENCIA 'cli'.iene goherencia entre indicadores y las /
imensiones
INTENCIONALIDAD Estima. las estyateg[as que responden al /
proposito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios /
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente /
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento
: Considera que los items miden lo que
NI SIEN pretende medir —'7 o
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1 7
2
3 7
4 /
5
6 v
7 7~
8
9 /7
10 P
11 P
12 /

77




13

UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

SN SN \Q\\\\\\\F\#

39

40

. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?
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IV. PROMEDIO DE VALORACION

San JuandeLuriganchoﬂz/ ge (0 del201¥
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UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg. UM Z /QJ& @w

1.2. Cargo e institucion donde labora Sdae’/’w /7 ol o cPA auﬂlu’u
1.3. Especialidad del experto C{mm/f -HBAR '
1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion S b Foaccion Lavor al

1.5. Autor del instrumento 11 3-)“‘«5 H? tbooze  Erece\.s &LA\J\?\{(\\’

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente

ORIERISS HIRIGARORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado /
OBJETIVIDAD Es(a expresado de manera coherente y

légica
Responde a las necesidades internas y
CRBTIRRGIA externas de la investigacion ) /
ACTUALIDAD Esta_ adecuado' para vglorgr aspectos
relacionados al clima organizacional
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y /
claridad
SUFICIENCIA Tjene goherencia entre indicadores y las
dimensiones
INTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responden al

propésito de la investigacion

Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando

Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a
quienes se dirige el instrumento

NN N N

Considera que los items miden lo que

METBELaaA pretende medir

ITEMS DE LA VARIABLE

ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
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27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

ll. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

IV. PROMEDIO DE VALORACION +5%

San Juan de Lurigancho 23 Sep del 2017

o
/

5
Firma del experto informante

ONI....045 214 .
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr/Mg. Dan'o) (acdenas  (aneles

1.2. Cargo e institucion donde labora_Bocente Vv dima 7 ste
- , oif
1.3, Especialidad del experto Maes fr#a_en Docencia Unfuors9duine Jpvesh gaciin

1.4. Nombre del instrumento motivo de evaluacion

T)(\“’ \S fec \i) 0 L('. \3\,1—(\\

1.5. Autor del instrumento __["1otes  Herboqo Ereeeliy T)(qu’ lind

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
GRITENGS IBICADORES 0-20% | 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado :}‘O /7
Esta expresado de manera coherente y A
OBJETIVIDAD légica DI'D /
Responde a las necesidades internas y ¥
PERTINENGIA externas de la investigacion % el
Esta adecuado para valorar aspectos .
AETMRLIOND relacionados al clima organizacional JD /
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y S
claridad 7L
Tiene coherencia entre indicadores y las y ?
SUFICIENGIA dimensiones }0
Estima las estrategias que responden al :
INTENGEINALIGRD propésito de la investigacion ?’D 5
Considera que los items utilizados en este -
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios ?/0 /
del campo que se esta investigando
Considera la estructura del presente s
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a ?/D /(
quienes se dirige el instrumento t 7
; i i i /"
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que %0
pretende medir
ITEMS DE LA VARIABLE
ITEM MEDIANAMENTE
Ne SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
1
2
3
4
9
6
7
8
9
10
11
12
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31

32

33

34

35

36

37
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39

40

lIl. OPINION DE APLICACION

¢ Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

Es aplicable

IV. PROMEDIO DE VALORACION

o /.

P

Firma del expe&to informante

ONLL.OFATILTC
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Anexo 6

Base de datos

VADZ1t9 | V1D21t10| V1D21t11 | V1D21t12 | VAD3113 | VAD3It14 | VAD3It15| VID3It16| VAD3RT | VD318 | VD319 | VID3It20 | V1D31t21) VAD31t22 | VD323 | V1D3124 | V1D3#25 | VID31t26 | VID4It27 | V1D41t28 | VAD4K29 | V1D4It30

V1D21t7 | V1D2it8

VAD1t2 | VD13 | VID1R4 | VID1RS | VID2It6

VD11

17

20

2

22
2

24
25
26

27
28

29

37

40

4

42
43

45

46

47
48

49
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V2D1ItT | V20118 | V2D1Ii9

V2D1It6

V2D1It2 | V2DAIt3 | V2D1Id | V2DA1It5

V1D4It31] V1D4It32| V1D5It33 | VD534 | VAD5I35 | VD536 | VADAR3T | VADAI3S| VID5I39 | VADSI40 | V1D6It41 | VD642 V1D6I43| VIDTI44 | VADTI45 | VADTIME | VADTI4T | VIDT7It48 | V1DBI49 | V1D8KS0 VD8RS V2D
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V201110 | V2D1I11| V201112 | V202113 V2D2114 | V2D2115 | V2D21t16 | V2D3It7 | V2D3It18 | V2D4I19| V2D4It20 | V2D4l21) V2D5I22 | V205123 | V2D5It24 | V2D5I26 | V2D6I26 | V2D6It27 | V2D6It28 | V2D6It29 | V2D6I30 | V2D6It31 | V2DTIt32) V2DTIk33| V2D7It34 | V2D71t35| V2D8I36 V208137 | V2DBit38| V2D9It39
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Anexo 7

Grafico de barras

Grafico de barras
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Figura 1. Gréafico de barras de Clima organizacional y Satisfaccion laboral
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Figura 2. Gréfico de barras de Métodos de mando y Satisfaccion laboral
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Grafico de barras
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Figura 3. Gréafico de barra de Fuerzas motivacionales y Satisfaccion laboral

Grafico de barras
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Figura 4. Gréafico de barra de Comunicacion y Satisfaccion laboral
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Grafico de barras

Satisfaccidn
laboral

(V2 CoD)

W Regular
1 Bueno
[ Muy bueno

Recuento

Regular Bueno Muy bueno

Influencia (V1D4_COD)

Figura 5. Gréafico de barra de Influencia y Satisfaccion laboral

Grafico de barras
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Figura 6. Gréfico de barra de Toma de decisiones y Satisfaccion laboral
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Grafico de barras
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Figura 7. Gréafico de barra de Planeacién y Satisfaccion laboral
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Figura 8. Gréafico de barra de Control y Satisfaccién laboral
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Grafico de barras
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Figura 9. Gréfico de barra de Objetivo de rendimiento y de perfeccionamiento y
Satisfaccion laboral
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Anexo 9

Autorizacién de la institucion

CLINICA ASOCIACION MILAGRO DEL DIVINO KINO JESUS

Oir. Izmael Ezcobar 329 San Juan de Miraflores Dist San Juan de Miraflores

Pamplona Baja

AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

Por medio del presente constate que la [5rta.) Ericelis Jaqueline Matos Herhazo estudiante
de la Facultad de Ciencias Empresariales ¥ Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad Cesar Vallejo, se le brindd la autorizacion para la realizacion de su Trabaje de
investigacion titulade “Clima organizacional y Satisfaccidn labaoral de los colaboradores de la
Clinica Asociacien Milagre del Divino Nifio Jesis”, permitiéndole asi reunir informacion
importante que le permita desarrollar su trabajo de investigacion satisfactoriamente
Teniendo el plazo como fecha de inicio el 01 de Enero del 2017 v como fecha de culminacion
el 31 de Diciembre del 2017,

San Juan de Miraflores 15 de Octubre del 2017

@ Nl . :.“..--. J_-_: 5 ¢ 1
oy B o

‘,H-’__‘_J_. ——

N o T

i LAt & a4 Tah
Lie, Judith Pirez Pinto
Administradora General
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Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo Matos Herbozo, Ericelis Jaqueline con DNI N° 74454278, egresado de la Facultad de
Ciencias Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad
César Vallejo San Juan de Lurigancho, declaro bajo juramento que todos los datos e
informacion que acompafian a la Tesis titulado: “Clima organizacional y Satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Clinica Asociacion Milagro del Divino Nifio Jesus en
San Juan de Miraflores.”, es de mi autoria, por lo tanto, declaro que el Trabajo de Tesis:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencién de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumo (asumimos) la responsabilidad que corresponda ante

cualquier falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de

informacion aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas

académicas vigentes de la Universidad César Vallejo.

Lima, 05 De Diciembre del 2017

Apellidos y Nombres del Autor
Matos Herbozo, Ericelis Jaqueline
DNI: 74454278

ORCID: ORCID: 0000-0002-7669-0998 . \” R i (>




