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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar de que manera el clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral del personal de la Microred Supe, 2018.
La metodologia fue de disefio no experimental, transversal, correlacional causal. La
poblacién fue de 92 trabajadores, mientras que la muestra fue 74 trabajadores. Se utilizo la
técnica de la encuesta y de instrumento un cuestionario. La validacion de los cuestionarios
se realizé con la prueba estadistica de Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de
Bartlett. La confiabilidad se realizo a través del Alfa de Cronbach (0,944). Los resultados
respecto al clima organizacional, el 52,7% menciono que no siente autonomia en tu
trabajo; el 32,4% menciono que no mantiene buenas relaciones sociales entre los miembros
de su centro laboral; el 41,9% menciono que los jefes no se preocupan en que sus
trabajadores se sientan motivados al trabajar. Respecto a la variable Satisfaccion laboral, el
25,7% menciono que los jefes no reconocen el buen desempefio laboral; el 41,9%
menciono que no cuenta con los factores econdmicos necesarios para realizar tu trabajo de
manera eficiente; el 25,7% manifestd que no ssienten los beneficios adecuados por sus
servicios laborales; el 66,2% determino que los trabajadores no tienen personalidades
faciles de tratar. Se utilizé la Prueba Rho de Spearman. La investigacion determiné que
existe una correlacion fuerte y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,893), por lo que se
concluye el clima organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal de la Microred Supe.

Palabras clave: Sistema individual, sistema interpersonal, sistema organizacional, disefio

de puestos, contexto de la organizacion, y diferencias individuales.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine in what way the organizational
climate influences the job satisfaction of the Micrope Supe staff, 2018. The methodology
was non-experimental, transversal, causal correlational. The population was 92 workers,
while the sample was 74 workers. We used the survey technique and instrument a
questionnaire. The validation of the questionnaires was carried out with the Kaiser-Meyer-
Olkin statistical test and Bartlett's sphericity test. Reliability was performed through
Cronbach's Alpha (0.944). The results regarding the organizational climate, 52.7%
mentioned that they do not feel autonomy in your work; 32.4% mentioned that they do not
maintain good social relations among the members of their workplace; 41.9% mentioned
that bosses do not worry about their workers being motivated to work. Regarding the
variable Job satisfaction, 25.7% mentioned that bosses do not recognize good job
performance; 41.9% mentioned that they do not have the economic factors necessary to
carry out their work efficiently; 25.7% said that they do not feel the adequate benefits for
their labor services; 66.2% determined that workers do not have easy-to-treat personalities.
The Spearman Rho Test was used. The investigation determined that there is a strong and
very significant correlation (p = 0.000 <0.05, r = 0.893), which is why the organizational

climate has a significant influence on the job satisfaction of the Micrope Supe staff.

Keywords: Individual system, interpersonal system, organizational system, job design,

organizational context, and individual differences .
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INTRODUCCION

Actualmente, estudiar el clima organizacional se inicia con la expectativa de un
planteamiento ordenado, metddico, es decir, sistematizado, que busca comprender que los
trabajadores de los establecimientos médicos se encuentran influenciados por lo
significativo de la institucidn y por sus caracteristicas innatas de cada uno, lo cual influye
en la manera como se percibe el ambiente de trabajo. El personal del Centro de Salud
Puerto Supe evidencia una serie de conductas que se relacionan con la insatisfaccion
laboral, tales como el descontento por el sistema de gestion y particularmente con la forma
como llevan la administracion los jefes del establecimiento de salud.

Considerando lo antes expuesto se puede decir que es necesario realizar estudios sobre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, debido a éstos se podra conocer que piensan
los trabajadores sobre la actividad que realiza la institucion y también permitird conocer
coémo se sienten los trabajadores en ella, con esto se podréa corregir los aspectos que no
estan funcionando y también es un punto que ayuda a generar mas beneficios a favor de la

institucion y de los trabajadores.

Es asi, que la presente investigacion tiene como objetivo general el determinar de que
manera el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral del personal de la
Microred Supe, 2018.

El desarrollo de la investigacion se inicia con el capitulo I, que contiene fundamentalmente
la descripcion de la realidad problematica, considerando a los aspectos que caracterizan al
clima organizacional y la satisfaccion laboral; asimismo, contiene los problemas y
objetivos de investigacion y la justificacion de la investigacion. El capitulo Il contiene los
antecedentes de la investigacion, las bases teoricas, hipdtesis de investigacion y
operacionalizacion de variables. El capitulo 111 contiene la metodologia de la investigacion,
su diseflo metodoldgico, tecnica e instrumento, poblacion y muestra, y técnica de
procesamiento de analisis de datos. El capitulo IV comprende el analisis de resultados y
contrastacion de hipotesis. El capitulo V contiene la discusién y finalmente el capitulo VI

contiene las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

El Centro de Salud Puerto Supe, como Unidad Ejecutora tiene jurisdiccion territorial
situada en la parte norte de la DISA 11l LIMA, se encuentra dentro del distrito de Puerto
Supe, provincia de Barranca, departamento de Lima, es un establecimiento de salud con 50
afios de vida institucional, lo cual se ha vuelto un centro de salud importante para su
poblacion a pesar de los escasos recursos humanos y logisticos; perteneciente a la categoria
I-3; brinda los siguientes servicios: Emergencia, Medicina, Obstetricia, Nutricion,
Enfermeria, Psicologia, Odontologia, Servicio Social, Laboratorio, Ambiental, Triaje,
Farmacia, Unidad de Seguros, Caja, Ambulancia, Vigilancia y Limpieza. En los cuales
podemos encontrar trabajadores profesionales tanto asistencial, administrativo y de

mantenimiento; con la condicién laboral de nombrados, contratados y por terceros.

El personal del Centro de Salud Puerto Supe evidencia una serie de conductas que se
relacionan con la insatisfaccion laboral, tales como el descontento por el sistema de gestion
y particularmente con la forma como llevan la administracion los jefes del establecimiento
de salud, ademas suelen mostrar poco interés por sus funciones en la institucién, toda vez
que la falta de concentracion se constituye en un indicador de que el estrés laboral genera
efectos en el persona; como se observa en otros estudios el estrés laboral no suele
presentarse en personas que se encuentran plenamente satisfechas con su puesto de trabajo.
Las bajas remuneraciones y los pagos fuera de fecha (sobre todo el personal CAS y por
Terceros) evidencian cierto grado de insatisfaccion laboral, lo cual genera efectos
negativos en el cumplimiento de las metas institucionales, ademas de una falta de

compromiso que permitan efectivizar la mision y vision institucional.

En este mundo globalizado las instituciones se ven en la necesidad de generar un mayor
desempefio laboral por parte de sus trabajadores considerando nuevos métodos trabajo en

la manera de como desempefian las labores sus trabajadores determinando labores

1



especializadas pero que sean generales al mismo tiempo, las instituciones médicas de ahora
buscan personas que sean multifuncionales, con ideas innovadoras, que sean creativas que
estén dispuestos a enfrentar los retos que demandan el dia a dia. En los establecimientos de
salud de la Microred de Supe se forman ciertas circunstancias que limitan el desempefio de
las actividades y la obtencidn de las metas; éstas posiciones se verdn afectadas por las
diferentes influencias que reciba una de la otra y de los aportes personales propios de cada
individuo y de los aportes grupales, este resultado afectard la conducta y la eficacia en el
desempefio de las actividades a realizar y por consecuencia se afecta el logro de los
objetivos. Actualmente, estudiar el clima organizacional se inicia con la expectativa de un
planteamiento ordenado, metddico, es decir, sistematizado, que busca comprender que los
trabajadores de. los establecimientos médicos se encuentran “influenciados por lo
significativo de la institucion y por sus caracteristicas innatas de cada uno, lo cual influye
en la manera.como se percibe el ambiente de trabajo. Considerando lo antes expuesto se
puede decir que es necesario realizar estudios sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, debido a éstos se podra conocer que piensan los trabajadores sobre la
actividad que realiza la institucion y también permitird conocer cémo se sienten los
trabajadores en ella, con esto se podra corregir los aspectos que no estan funcionando y
tambien es un punto que ayuda a generar mas beneficios a favor de la institucién y de los

trabajadores.

Los establecimientos médicos de la Microred de Supe son instituciones conformadas por
un grupo de sujetos que trabajan juntas y se distribuyen las labores de una manera acorde
con la finalidad de cumplir una meta. Estas instituciones son herramientas-de la sociedad
que posibilita a un conjunto de personas a unir esfuerzos y juntas alcanzar las metas que de
manera personal no podrian lograr, tomando esta premisa se puede decir que éste método
posibilita la combinacion e integracion de los esfuerzos individuales y los grupales con la
finalidad de obtener un mejor rendimiento. Si _queremos que la institucién funcione de
manera Optima es necesario conocer la percepcion de los trabajadores con respecto a las
disposiciones y procedimientos que se fomentan en su ambiente laboral, porque de esta
percepcion dependera su conducta. Conociendo los distintos niveles de la percepcién del
trabajador con respecto a su entorno de trabajo se puede precisar la variedad de incentivos
que intervienen en él dentro de su centro de labores y de qué manera se simboliza su

posicién en el trabajo, todo este entorno laboral es denominado clima organizacional.



(Lerma & Barcena, 2012) mencionan que el clima organizacional es practicamente el
estado de las relaciones interpersonales que desarrollan los trabajadores dentro de la
organizacion que radica fundamentalmente en el conjunto de percepciones y relaciones de
los mismos respecto a los demas integrantes que conforman la organizacion, a los procesos

de trabajo y a las estructuras organizacionales.

En la Microred Supe se ha podido percibir que los trabajadores se ausentan con frecuencia
al centro de labores, no hay compromiso con las labores que se realizan lo que perjudica al
cumplimiento de las metas, la comunicacién entre los distintos niveles jerarquicos es muy
pobre en algunos casos escasa, los trabajadores sienten que profesionalmente no avanzan;
ademas los trabajadores demuestran tener pocas ganas de trabajar ya que en ciertos dias
abren tarde el establecimiento y ademas los trabajadores reniegan con los pacientes
demostrando una mala atencion; por otro lado se observd que existe una mala rivalidad
entre los profesionales afectando muchas veces su trabajo que realizan dentro los
establecimientos médicos; no existe una comprension por parte de los altos cargos con

respecto a los permisos que solicitan los profesionales para asistir a capacitaciones.

(Robbins & Coulter, Administracion, 2010) indican que la satisfaccion se refiere a la
actitud general de un empleado hacia su empleo, también menciona que es una actitud mas
gue un comportamiento, es un resultado que concierne a muchos gerentes ya que s mas
probable que un empleado satisfecho, a diferencia de uno satisfecho, se presente a laborar,

tenga niveles de desempefio mas elevados y permanezca en la organizacion.

Para que la institucion funcione de manera eficiente es necesario inculcar actitudes
positivas en los trabajadores hacia su trabajo y hacia la institucion. La satisfaccion laboral
también se basa en las actitudes de acuerdo a las creencias y los valores que cada individuo
despliega en su trabajo y el nivel de compromiso que identifica al trabajador con la
institucién, con los objetivos y su deseo de permanencia. En el caso de la Microred Supe
un grupo de trabajadores no manifiestan compromiso con la institucion lo cual se ve
reflejado en sus constantes faltas o tardanzas a su centro de labores, la falta de
reconocimiento por parte de los superiores, manifiestan actitudes negativas a nuevos

cambios en beneficio de la institucion.

Si la Microred Supe no pone énfasis en los puntos débiles que han sido detectados no
podra mejorar su gestion y por consecuencia no se cumplird con los objetivos y metas
trazadas, y se seguird contando con empleados insatisfechos que perjudican la eficiencia de

la gestion.



Es por ello que se recomienda que los jefes del establecimiento de Salud deberian de
contar con estudios previos de administracion, gerencia y/o liderazgo; ya que la ausencia y
desconocimiento de capacidades gerenciales y de los procesos comunicacionales
inherentes al clima organizacional seguiran potenciando un entorno negativo y poco
gratificante que perjudique el logro de la eficiencia y eficacia en el desempefio del personal
y por ende en la satisfaccion laboral de los trabajadores del C.S. Puerto Supe, afectando de
manera significativa su productividad, calidad de servicio, la comunicacion y las
relaciones laborales. Es necesario desarrollar periddicamente estudios de satisfaccion
laboral y clima organizacional con el jefe de servicio y el de personal, para asi disminuir
las falencias del desarrollo laboral en el establecimiento de salud, ya que una adecuada
satisfaccion laboral ayuda a un fortalecimiento de clima organizacional encaminada hacia
la excelencia y el éxito en la institucidn. Se desea conocer la relacion entre la satisfaccion
laboral y el clima organizacional del Centro Salud de Puerto Supe, no se observaron
trabajos anteriores dentro de la institucion, ni en la localidad, por ello la gran importancia
de sus resultados; el cual servira para lograr un cambio positivo dentro de la institucion y
estar encaminados en el objetivo principal del personal: alcanzar y brindar una atencién de

calidad de atencién en el usuario.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢De qué manera el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral del personal de la
Microred Supe, 20187

1.2.2 Problemas especificos
a. ¢De qué manera el sistema individual influye en la satisfaccion laboral del
personal de la Microred Supe, 2018?

b. ¢De qué manera el sistema interpersonal influye en la satisfaccion laboral del

personal de la Microred Supe, 2018?

c. ¢De qué manera el sistema organizacional influye en la satisfaccion laboral del

personal de la Microred Supe, 2018?



1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar de que manera el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral del

personal de la Microred Supe, 2018.

1.3.2 Objetivos especificos
a. Determinar de que manera el sistema individual influye en la satisfaccion laboral

del personal de la Microred Supe, 2018.

b. Determinar de que manera el sistema interpersonal influye en la satisfaccion

laboral del personal de la Microred Supe, 2018.

c. Determinar de que manera el sistema organizacional influye en la satisfaccion

laboral del personal de la Microred Supe, 2018.

1.4 = Justificacion de la investigacion

Justificacion teorica: La justificacion tedrica de la presente investigacion se cimienta en
las aportaciones del conocimiento referente a las variables a estudiar, las cuales consentira
conocer la forma en que las dimensiones de la variable independiente vienen afectando en

la satisfaccioén laboral.

Justificacién por su conveniencia: Siendo que la investigacion consentira conocer el
episodio del clima organizacional en la satisfaccion laboral, esta se hace indispensable ya
que consentird reconocer los aspectos que estarian originando el inapropiado clima
organizacional que se encontraria afectando a que no se sienta a gusto el personal con su
labor. El reconocimiento de esos aspectos viabilizard conseguir una proposicion para

prevalecer el problema.

Justificacion practica: El estudio se llevara a cabo a causa de la necesidad de instituir si se
vincula elocuentemente el clima organizacional con la satisfaccion laboral en el contenido
especifico del Centro de Salud de Puerto Supe, saber el comportamiento de tales variables,
consentird instituir una proposicién practica la cual consentird optimizar las circunstancias
del clima organizacional referente al centro de salud. Se pueden formular recomendaciones

desde la presente investigacion que consientan prevalecer las insuficiencias de cada una de



las dimensiones que engloba la satisfaccion laboral. Se encuentra vinculada la justificacién
préactica del estudio a su significatividad social, ya que el hecho de realizar la investigacion
de las variables de estudio que corresponden a la satisfaccion laboral y clima
organizacional ayudara concluyentemente desde sus derivaciones a poseer una vision mas
extensa referente al vinculo entre las mismas y consecuencias posteriores en la satisfaccion
de los pacientes que recurren al centro de salud, de dicha forma estudiar expertamente
ambas variables envuelve una imparcial y admitida toma de decisiones enfocada a la
optimizacion de una organizacion referente a los procesos internos, toda ocasion que el
incremento de la satisfaccion laboral del personal del centro salud contribuye a la mejora
de la satisfaccion de los pacientes que hacen uso del servicio brindado por dicho personal.

Justificacién metodoldgica: Esta investigacion halla su justificacion metodologica en el
hecho de crear un instrumento que sera utilizado por otros investigadores y que ayudara a

través de los resultados, comprobar cada una de las hipdtesis.

Justificacion social: Ya que la investigacion desarrollar un listado de recomendaciones
para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de la Microred
Supe, lo que maximizara el desempefio del personal beneficiando asi directamente a los

pacientes que sean atendidos en la Microred.

15 Delimitaciones del estudio

La presente investigacion se realizaré en la Microred Supe.

La delimitacion temporal para el desarrollo de la investigacién comprende un de tiempo

que abarcara de noviembre de 2017 a junio de 2018.

La delimitacion geografica comprende al distrito de Supe, la provincia de Barranca,

departamento de Lima.
La delimitacion social comprende al personal que labora en la Microred Supe.

La delimitacion conceptual comprende el clima organizacional y la satisfaccién laboral.



1.6 Viabilidad del estudio

(Hernéndez, Fernandez, & Baptista, 2014) indican que una investigacion es viable cuando
se dispone de tiempo y de recursos financieros, humanos y materiales. Es asi que, al

disponer del tiempo y los recursos en mencion, la presente investigacion es viable.



2.1
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

(Bernal, Pedraza, & Séanchez, 2015) publicaron el articulo de investigacion
titulado “El clima organizacional y su relaciéon con la calidad de los servicios
publicos de salud: disefio de un modelo teoérico”, el objetivo general fue examinar la
multidimensionalidad y las caracteristicas fundamentales de las variables de clima
organizacional y calidad de los servicios publicos de salud; el estudio se efectu6
mediante la estrategia de investigacion documental, se utilizaron el método de
analisis que abarca la revision de literatura, recopilacién e integracion de datos. Las
conclusiones que se establecieron fueron: a) se infiere tedricamente que si existe
relacion entre el clima organizacional y la calidad de los servicios publicos de salud,
puesto que investigaciones previas afirman que aspectos vincula-dos al ‘ambiente de
trabajo, tales como la motivacion, el liderazgo y la satisfaccion del personal, tienen
una relacion directa en la calidad de los servicios pablicos de salud; b) ElI ambiente
laboral en que se desarrollan los procesos de salud se ve influenciado por el clima
organizacional prevaleciente en las instituciones hospitalarias, de tal forma que un
clima favorable beneficia el entorno de trabajo y ,con ello, el compromiso y el
desempefio de los empleados; y c) analizar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la calidad de los servicios de salud permite a la alta direccién
introducir cambios planificados en las actitudes y conductas de sus subordinados, asi
como en la estructura organizacional y los sistemas o procesos de salud que asi lo
requieran, a fin de propiciar un ambiente adecuado para los trabajadores en beneficio

dela organizacion y la satisfaccion de los usuarios.



(Juarez, 2011) desarrollo la investigacion titulada “Satisfaccion laboral del
personal operativo de enfermeria y clima organizacional en un Hospital de 2° Nivel
en Aguascalientes”, a fin de obtener el grado de magister por la Universidad
Auténoma de San Luis Potosi, el objetivo general fue analizar la relacion entre la
satisfaccion laboral del personal operativo de enfermeria y el clima organizacional en
un hospital de segundo nivel de atencion. La investigacion fue de tipo descriptiva,
correlacional y transversal, la poblacion fue de 190 enfermeras(os) de un hospital de
segundo nivel de atencién de Aguas Calientes, los instrumentos utilizados fueron los
cuestionarios 21/26 y S4/82 de Melid y Peir0 y la escala de clima organizacional de
Koys y Decottis. Las conclusiones a las que se llegé: a) La correlacion entre las
variables de estudio fue positiva y significativa en un nivel medio, aceptando la
hipdtesis alternativa de acuerdo a los indicadores que se utilizaron por lo que es
importante considerar otros factores que influyen en la satisfaccion laboral; y b) Es
importante conocer la percepcion que el personal de enfermeria tiene hacia su trabajo
y el clima en donde lo desarrolla, debido a que son una sefial de posibles problemas.
El trabajo mentalmente estimulante, la remuneracion equitativa, el apoyo y el

compafierismo son factores importantes que fomentan la satisfaccion.

(Chiang, Salazar, & Nufiez, 2007) publicaron el articulo titulado “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en un establecimiento de salud estatal: hospital
tipo 1”7, el objetivo general del estudio fue conocer la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud
del sector estatal. La muestra del presente trabajo estd compuesta por 327
trabajadores, miembros de 14 servicios de un hospital pablico tipo 1. El instrumento
para evaluar el clima organizacional fue un cuestionario que mide el clima
organizacional con escala Likert, de cinco puntos. Para evaluar la satisfaccién laboral
se utilizé el cuestionario S20/23 de Melid y Peir0. Las conclusiones del estudio
fueron: a) La relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral se
presenta en casi todas las dimensiones de clima organizacional: comunicacion
interna, reconocimiento, relaciones interpersonales, calidad en el trabajo, toma de
decisiones, objetivos de la institucion, compromiso, adaptacion al cambio,
delegacion de actividades y funciones, coordinacion externa y eficiencia de la

productividad, que tienen relaciones estadisticamente significativas con las siguientes



variables de satisfaccion laboral: satisfaccion con la relacion con los superiores,
satisfaccion con la participacion en las decisiones y satisfaccion con su trabajo en
general; b) las variables de clima nombradas se relacionan con la satisfaccion laboral,
especificamente en las variables de satisfaccion en relacion con los superiores, con la
participacion en las decisiones y con su trabajo en general; y ¢) La excepcion es la
dimension de clima organizacional: entorno fisico solamente tiene, en ésta muestra,
una relacién estadisticamente significativa con la variable de satisfaccion laboral con

las condiciones fisicas de trabajo.

2.1.2 Investigaciones nacionales

(Rivera, 2016) llevo a cabo la tesis de grado titulada “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro
Quirurgico, en el Hospital “Félix Mayorca Soto” de Tarma, 2015”, objetivo
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del
personal asistencial del Centro Quirtrgico en el Hospital “Félix Mayorca Soto” de
Tarma, 2015. El método utilizado fue de tipo cuantitativo, descriptivo, prospectivo y
de corte transversal; la poblacion estuvo constituida por 30 trabajadores asistenciales,
la técnica de recoleccion de informacion fue de encuesta mediante el instrumento
tipo cuestionario. Se concluyd en el estudio: a) Existe asociacion y por tanto
influencia del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal asistencial
del centro quirtirgico en el hospital “Félix Mayorca Soto”; b) Se rechaza la hipotesis
nula HO de gue no existe asociacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral.

(Vela, 2016) llevd a cabo la investigacion doctoral titulada “Clima
organizacional y satisfaccion del usuario externo - Hospital Regional Hermilio
Valdizan — Huénuco — 20157, cuyo objetivo general fue determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion de los usuarios externos que
acuden al Hospital Regional Hermilio Valdizan, el método utilizado fue el
descriptivo; la investigacion fue de tipo observacional, correlacional, prospectivo y
transversal. La muestra estuvo conformada por 320 usuarios de los consultorios

externos, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Se
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utilizé el cuestionario Servqual modificado que evalla el nivel de satisfaccion del
usuario mediante la diferencia entre las expectativas y las percepciones. Las
conclusiones fueron: a) El 77,5% de trabajadores del hospital refieren que el clima
organizacional es inadecuado en los aspectos: motivacion, remuneracion y
comunicacion organizacional, liderazgo, innovacion y recompensa; b) El 82,2% de
usuarios de consultorios externos, refieren estar insatisfechos con referente a la
atencion recibida, especialmente en las dimensiones: fiabilidad (horario de atencién
por parte del médico, dificultad para encontrar las citas); capacidad de respuesta
(lentitud en la atencién en el SIS, caja, laboratorio y farmacia); seguridad (examen
fisico incompleto y no le brind6 el tiempo necesario para responder dudas), empatia
(explicaciones poco claras sobre tratamiento, examenes y problema de salud);
aspectos tangibles (servicios higiénicos sucios y falta de personal para orientacion); y
c) El clima organizacional se relaciona negativamente en forma débil con la

satisfaccion de los usuarios externos.

(Chavez & Rios, 2015) llevaron a cabo la tesis titulada “Clima organizacional
y satisfaccion laboral de las enfermeras en el servicio de cirugia, Hospital Victor
Lazarte Echegaray — Trujillo, 20157, el objetivo general del estudio fue determinar la
relacién que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de las
Enfermeras en el Servicio de Cirugia, la investigacion fue de tipo descriptivo
correlacional, de corte transversal; la poblacion estuvo conformada por 27
enfermeras; el instrumento utilizados para medir el clima organizacional fue
elaborado. por Hackman y Oldham, mientras que el instrumento para medir la
satisfaccion laboral fue elaborado por Sonia Palma Carrillo. La conclusién central
fue que existe una relacién altamente significativa con P= 0.76 entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio de

Cirugia del Hospital Victor Lazarte Echegaray.

(Calcina, 2015) realizo la tesis titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo 2012”
El objetivo fue determinar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
enfermeros de unidades criticas. Material y Método. El estudio fue de nivel
aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte transversal. La poblacién
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2.2

estuvo conformada por 35 enfermeros La técnica fue la encuesta y los instrumentos
la escala de clima organizacional de Litwin y Stringer y el de satisfaccion laboral
elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC), aplicado previo consentimiento
informado. a) Acerca de la Satisfaccion Laboral en enfermeros, la mayoria refiere
que es media ya que existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias, su trabajo le permite cubrir sus expectativas econdémicas, tienen la sensacion
de explotacion en el trabajo, el ambiente creado por sus comparieros es el ideal para
desempefiar sus funciones, sienten que las tareas que realizan esta de acuerdo a lo
esperado Y las percibe como algo sin importancia, la jefatura valora el esfuerzo que
hace en su trabajo; b) En cuanto a la Satisfaccion Laboral en enfermeros segun
factores; en el factor condiciones fisicas y materiales el mayor porcentaje refiere que
es media ya que existen las comodidades para un buen desempefio de sus labores
diarias, y la distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus
labores; de igual modo en el factor beneficios laborales el sueldo es bajo en relacion
a la labor que realizan, en el factor desarrollo personal sienten que el trabajo que
realiza es justo para su manera de ser y les hace sentir bien consigo mismo, y en el
factor relacion con la autoridad refieren que la jefatura es comprensiva y valora el

esfuerzo que hace en su trabajo.

Bases tedricas

Variable independiente: Clima organizacional
A. Definiciones

(Chiavenato, Comportamiento organizacional, 2015) menciona que
comprende una extensa gama de componentes ambientales en el clima de
organizacional la cual intervienen en la motivacion. Se describe a las
participaciones motivacionales del entorno organizacional la cual que incitan

diversas clasificaciones motivacionales en sus integrantes.

(Uribe, 2015) indica que es como una serie de caracteres distinguidos en el
clima organizacional de sus subsistemas y una organizacion, o entrambos, podrian
ser incitados de manera que sean conformes con sus integrantes, el entorno la

organizacion o subsistema.
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(Lerma & Baércena, 2012) mencionan que es practicamente la fase de las
relaciones interpersonales el clima organizacional la cual desarrollan los
colaboradores en el interior de la organizaciéon que reside esencialmente en una
serie de apreciaciones y relaciones de los mismos correspondiente al resto de los
miembros que componen a la organizacion, a las estructuras organizacionales y

los procesos de trabajo.

(Griffin & Moorhead, Comportamiento organizacional, 2010) menciona que
se fundamente en las apreciaciones personales el clima organizacional, como
modelos periodicos de conductas, cualidades, sentimientos que determinan en la
organizacion la vida, y se describe en una organizacion a las circunstancias
presentes y las relaciones en medio de los grupos de trabajo, el desempefio laboral

y los colaboradores.

. Dimensiones

(Uribe, 2015) indica que se encuentra constituido el clima organizacional en

tres niveles por ocho factores, los cuales son los siguientes:
a. Sistema individual

1. Satisfaccion de los trabajadores: Nivel en que observan los colaboradores
que son distinguidos por su labor y si se encuentras satisfechos estos con
la consecucion de los propésitos y finalidad en el centro laboral, como

consecuencia para el trabajo de un entorno cémodo y de satisfaccion.

2. Autonomia en el trabajo: Nivel en que distinguen sentirse independientes
los colaboradores en su labor y poseen la autonomia de decidir y elegir la

manera mas apropiada de efectuar en el trabajo sus labores.
b. Sistema interpersonal

1. Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion: Nivel en que
distinguen el trabajo los colaboradores con sus comparfieros conforme a
un ambiente de afecto y familiaridad y de la cual hay una Optima

comunicacion para efectuar en equipo la labor.

2. Union y apoyo entre los compafieros de trabajo: Nivel de compromiso,

comunicacion e integracion que hay en medio de los integrantes de la
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organizacion. Asi como la apreciacion que poseen los integrantes de
absorber la contribucion y colaboracion de sus colegas, la cual beneficia

en equipo el sentimiento de labor.
c. Sistema organizacional

1. Consideraciéon de los directivos: Nivel en que distinguen los
colaboradores que otorga su superior apoyo a los colaboradores, se
administra y notifica con amabilidad y respeto con sus esclavos y les

ofrece el trato mas humano viable.

2. Beneficios y recompensas: Nivel en que distinguen los colaboradores que
la organizacién indaga compensar el trabajo a través de estimulaciones y
distinciones ya sea el aumento salarial, incentivos, vacaciones, bonos y
asimismo premiaciones que haran que se sienta satisfecho el colaborador,
asi como conseguir por la calidad de s labor efectuado con un

reconocimiento.

3. Motivacién y esfuerzo: Nivel en que son entusiasmados los
colaboradores por las situaciones y la organizacion que haran a que
labore de forma penetrante el colaborador. Se manifiestan estos aspectos
en que se siente comprometido el colaborador de desarrollar su labor,
complicado con su trabajo y se inquieta por la calidad de sus tareas, por

ende, indaga como esforzarse en el interior de entorno laboral.

4. Liderazgo de directivos: Nivel en el que perciben los colaboradores una
administracion responsable, inteligente y confortador por lado de sus
jefes, la manera en como interviene en el desarrollo de las tareas de los

colaboradores en la capacidad de toma de decisiones y el don de mando.

C. Elementos del clima organizacional

(Chiavenato, Introduccion a la Teoria General de la Administracion, 2014)
indica que muestra ciertas diligencias el clima organizacional que podrian
estimular comportamientos  establecidos. Asi dimensiones del clima

organizacional son las siguientes:
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- Estructura organizacional: podrian asignar demarcaciones o conceder a las
personas la autonomia de trabajo, a través del orden, limitaciones y las
prohibiciones asignadas en el escenario laboral, como la norma; estatutos,

ordenamientos, jurisdiccion, especialidad. Para mejor clima, mayor libertad,

- Responsabilidad: podria contener o estimular el comportamiento de los
individuos en conocimiento de su dependencia hacia su superior, a la
iniciativa personal la negacién, las limitaciones de sus disposiciones
personales. Mientras mas iniciativas, seria mucho mejor el clima

organizacional.

- Riesgo: la circunstancia del trabajo podria ser fundamentalmente
preservadora para impedir peligros o podria ser un impulso la cual incita a
arrogarse nuevos y distintos retos, mientras mas se impulse, seria mucho

mejor el clima organizacional.

- Recompensas: puede hacer ahinco la organizacion en las detracciones y
sanciones, ya sea incitar, retribuir con incentivos para que se logren las
derivaciones, del mismo modo desiste la metodologia laboral a juicio de cada
sujeto, mientras mé&s se incita con retribuciones, mucho mejor seria el clima

laboral.

- Color y apoya: Puede tener un clima negativo y frio la organizacion dentro
del trabajo, al mismo tiempo que crearia compafierismo, calor -humano, y
ayuda a la iniciativa individual y grupal. Mientras mayor. sea calida la

organizacion, mucho mejor seré su clima.

- Conflicto: puede instituir reglamentos y ordenamientos la organizacion para
impedir encuentros de distintos veredictos, pero asimismo podria estimular
distintas apreciaciones y dirigir los problemas que proceda de ellos a través
de la confrontacion. Mientras mayor se le estimule las distintas apreciaciones

de ello, sera mucho mejor el clima.

Esas son las esenciales dimensiones del clima organizacion. Es probable
instaurar distintos climas organizaciones a través de las diferenciaciones en ciertas
dimensiones. Lo significativo es que influye grandemente el clima organizacional

en las motivaciones su desempefio, los individuos y su satisfaccion laboral.
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D. Caracteristicas del clima organizacional

(Martinez C. , 2013) indica que depende la manera en que un sujeto distinga
su labor en el clima organizacional asimismo su beneficio, su satisfaccion y su

productividad. Ostenta las siguientes caracteristicas:
- Es una definicion sintético y molecular como la personalidad
- Esuna ordenacion individual de variables situacionales

- Pueden variar sus componentes constitutivos, aunque podria continuar siendo

el mismo el clima.

- Tiene una connotacién de continuidad no tan intacta ya sea el caso de la
cultura'y podria después modificarse de una mediacion especifico.

- . Esta concluyente por las particularidades, comportamientos, expectativas de
personas Yy aptitudes por las situaciones culturales y socioldgicas de la

organizacion

- Es anémalo evidentemente diferente de las labores y se podrian distinguir de

distintas maneras en los sujetos que se consuman una misma labor.

- Se encuentro fundado en las particularidades de la realidad exterior tal como

los individuos el observador.

- Podria ser complicado detallarlo con péarrafos, sin embargo, sus

consecuencias pueden reconocerse sencillamente.
- Tiene resultados sobre la conducta.

- Es un concluyente inmediato de la conducta, ya que procede referente a las
condiciones y perspectivas.

E. Indicadores del clima organizacional

(Ibéfez, 2002) menciona que entre los indicadores del clima en la

organizacion se puede indicar:

- Condiciones econOmicas: las percepciones de riesgo, recompensas Yy
conflictos podrian variar de acuerdo a los altibajos que la economia tiene en

la organizacion.
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- Estilos de liderazgo: el estilo de liderazgo la cual se propagan a partir del
nivel més grande de la organizacion es viable que posean enérgico golpe
dentro del clima organizacional. Es probable que intervenga los gerentes en

los estilos arrogados dentro de los niveles de la organizacion.

- Politicas organizacionales: pueden intervenir las politicas concretas en el

clima organizacional.

- Valores gerenciales: los distinguen paternalistas los integrantes de la

organizacion, asimismo agresivos y formales e informales.

- Estructura: organizacional: conforme a 'los principios burocraticos
tradicionales en una organizacion poseerd una organizacion distinta que la

estructural.

- Caracteristica de los miembros: la conducta, la edad y la forma de vestir de
los integrantes de la organizacion, alcanzarian a contener en el clima

organizacional cierto golpe.

F. Medicion del clima organizacional

(Ibanez, 2002) indica que intenta de medir el clima organizacional que es
una tentativa por atraer la particularidad, entorno, disposicion y modelo de una
organizacion. Aquello deberia involucrar por lo tanto la extraccion a los
integrantes de la organizacién, sus dictamenes concernientes a las distintos

indoles'y componentes organizacionales o subunidad.

Si es la forma de ser de una organizaciéon el clima organizacion, esto
personifica a la organizacion que es distinguida por el dictamen publico,
principalmente por el fragmento del mercado la cual se certifica un retrato sus

servicios o productos.

G. Clasificacion del clima organizacional

(Chiang, Rodrigo, & Nufiez, Relaciones entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, 2010) indican referente al clima organizacional que las

apreciaciones situacionales, podrian ser catalogados atendiendo a tres criterios;

17



nivel, tipos y tipologias. En seguida, se muestra los diferentes climas que pueden

precisarse:
a. Nivel descriptivo

Se entiende por nivel de clima que el nivel relativo a la cual apunta las
representaciones de los sujetos. Pueden detallar estas descripciones a contenidos
distintos de niveles; micro, medio y macro, no obstante, si sobrepasa la cantidad
de individuos en la organizacion que positivamente pueden notificar y vincularse
de manera usual no hay un clima organizacional sino diversos pendiendo de la

cantidad de grupos de trabajo efectivos.

Se manifiesta el nivel de clima la incorporada referente el cual el individuo
brinda representaciones, no obstante, es el origen de averiguacién el individuo. La
verificacion de una falla de aprobacion entre integrantes de una unidad, estimando
sus. representaciones organizacionales. No obstante, ha especificado la medicién
del clima a menudo indigentemente el nivel representativo referente al cual debian

suministrar los individuos la informacién.
b. Tipos

Se menciona que no puede requerir el clima organizacional sin aprobacion

en medio de las apreciaciones particulares de la organizacion.

- Clima psicologico: Se acomoda fundamentalmente de las apreciaciones que
los sujetos poseen de sus ambientes. De naturaleza abstracta y psicologica,
estas apreciaciones manifiestan como organizan los sujetos-las experiencias
de su ambiente. Para ser importantes estas apreciaciones no requieren
concordar con las de otros sujetos del mismo ambiente, ya que puede ser
unico el entorno préximo de un sujeto y las discrepancias particulares juegan
un rol fundamental en dichas apreciaciones. Ha sido determinado al clima
psicoldgico como la referencia a las representaciones cognitivas de un sujeto
referente a acontecimientos circunstanciales respectivamente colindantes,
sefialadas en terminologias que manifiestan la significacién psicoldgica y la
significacion del contexto para el sujeto, las caras primordiales de esta

conceptualizacién son que se puede interpretar el clima individual.

- Clima agregado: Es una serie de apreciaciones el clima agregado

correspondiente a los sujetos la cual conciernen a una misma colectividad
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social o unidad a un cierto nivel jerarquico serio, el grupo de trabajo y el
departamento. Es conveniente indicar que el nivel de complemento no tiene
que concordar precisamente con el nivel caracteristicos de las apreciaciones,
se edifican los climas agregados fundandose en la pertenencia de los sujetos a
ciertas unidades reconocibles de la organizacion formal, y en el nivel
conforme o asentimiento de las apreciaciones en el interior de la unidad. El
motivo esencial que existe atrds de afiadir informaciones de los sujetos a un
nivel concluyente es adjudicarse a prioridad que ciertos colectivos
organizacionales -y grupos tiene un clima que ello, puede reconocerse
concluyente las discrepancias entre unidades. Asimismo, se logra derivar que
esta afiadidura de dictdmenes personales esta admitidas ya que el pacto
perceptible involucra un significado participativo. La incorporacion de climas
descriptivos individuales o psicoldgico de la organizacion, es operacional del
grupo de trabajo o del departamento a través de apreciaciones que manifiestan
tales representaciones. Luego dichos puntos personales son promedios para
conseguir una representacion del clima del concerniente convenientemente.
Suelen ser empleados con periodicidades estos promedios a modo de
indicadores del clima organizacional y absorben la denominacion de climas
incorporados. Pese a que deriva de los datos el clima agregado del nivel
individual que manifiestan un convenio en el interior de la unidad, el

considerado de la edificacién no esta bien determinado en un nivel colectivo.

Clima colectivo: Surgen los climas colectivos conforme el sujeto referente a
los fundamentos de sus apreciaciones referente a los contenidos
organizacionales, no obstante, con el clima agregado en contraste, no
requieren solaparse los climas colectivos con los componentes prudentes.
Fundamentalmente, 'son identificando los climas colectivos examinando las
apreciaciones personales de los componentes situacionales y mezclando estas,
autonomamente de la pertenencia de los integrantes a concluyentes grupos
consecuentes, en grupo de individuos que exteriorizan apreciaciones

equivalentes del clima.

Clima organizacional: Como las representaciones personales del marco
contextual o social de cual la compone el individuo es decir que, si colaboran

de hecho las apreciaciones de una dimension de clima psicolégico con los
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individuos de la organizacion, ello envuelve la concesion compartida de una
concepcion y pueden incorporarse los valores para exteriorizar el clima
organizacional, es decir se describe en general a como los sujetos, distinguen
su organizacion. No obstante, hay que indicar que para que sea una forma
puntual de los componentes de la organizacion en la forma del nivel
individual, deben tener los individuos un cuadro despejado, firme y habitual

de referencia.
c. Tipologia de clima organizacional

Identifican y describen las tipologias las herramientas como disposiciones
universales, incorporadas de propiedades. Asi podemos indicar de un clima
accesible, demdcrata, comunitario que, si bien en términos de dimensiones puede
ser valorado, se comprende como totales. Se etiqueten un acumulado de atributos
en una tipologia que alcancen a ser dimensionalmente diseccionado, podria ser
apta una representacion tipolégica en el caso de un clima universal como para uno

individual, depende de los atributos y las dimensiones que les identifican.

(Martinez C. , 2013) menciona los tipos de clima:
a. Clima organizacional de tipo autoritario

- Autoritarismo explotador: No les tiene confianza a sus integrantes este
modelo de clima la direccidn. Se toman en la cumbre de la organizacién
los objetivos y las decisiones asimismo se comercializan de manera pura
descendente. Los colaboradores laboran en el interior de una atmosfera
de ~castigo, miedo, amenaza, casualmente de recompensas y la
satisfaccion de requerimientos persiste en los niveles de seguridad y
psicoldgicos. Estan enérgicamente concentrados en la cima los procesos
de control. Una organizacion informal habitualmente se despliega o que
se contrapone a los fines organizacionales formales. Presente un contexto
firme y aleatorio este tipo de clima en la comunicacion de la direccion
con sus colaboradores no existe mas que instrucciones especificases y de

forma de directrices.

- Autoritarismo paternalista: No tiene confianza condescendiente la

direccion en sus colaboradores, como la de un jefe a su colaborador. Se
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toma en la cima la gran parte de las determinaciones, pero algunas
escalas inferiores se toman. Algunas ocasiones los castigos y las
recompensas son las metodologias mas empleadas por excelsitud para
estimular a, los colaboradores. Las interacciones en medio de los
subordinados y los superiores se instituyen con consentimiento por el
lado de los superiores y con cautela por el lado de los colaboradores. En

la caspide el control.

b. Clima organizacional de tipo participativo

Consultivo: Tiene confianza la direccion en sus colaboradores. Las
decisiones y La politica se optan habitualmente en la cumbre, pero se
consiente a los colaboradores que porten en los niveles inferiores por
determinaciones mas concretas. Es de tipo descendente la comunicacion.
Los castigos y las recompensas fortuitos se emplean para estimular a los
colaboradores; se pretende asimismo de satisfacer sus requerimientos de
estima y de prestigio. Se delegan los procesos de control de arriba hacia
abajo, en los niveles superiores e inferiores con un efecto de compromiso.
Presenta un entorno bastante dinamico este tipo de clima en que se da
bajo la forma de objetivo la administracion para lograr.

Participacion en grupo: Tiene plena confianza la direccién en sus
colaboradores. Estan diseminados en toda la organizacién los procesos de
toma de decisiones y en cada uno de los niveles muy bien constituidas.
No es solo ascenderte y descendente la comunicacién, sino que se
manifiesta de manera lateral. Los colaboradores se encuentran estimulado
por-la contribucidon y la unificacion, por establecer los propdsitos de
rendimiento, por la optimizacion de las metodologias laborales y en
funcion de los propositos por la evaluacion del rendimiento. En el
acercamiento tipoldgico, la mayor dificultad es los escases que se
establece una determinacién practica de la tipologia. Intuitivamente el
clima de una organizacion y categorizarlo alcanzan a catalogar como
abierto, pero aquello no simboliza una manifestacion practica de que sea
asi. Por ello, hoy por hoy describir el clima organizacional es la
tendencia existente en la organizacion correspondiente de una

concluyente cantidad de dimensiones, conforme las cuales se determina
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el clima organizacional de la organizacion. Esto representa que el clima
organizacion de una empresa no se puede encasillar en una
categorizacion pre determinada ya que es diferente cada organizacion al

estar compuesta por individuos que son todos ellos diferentes.

H. Moral y clima organizacional

(Chiavenato, Introduccion a la Teoria General de la Administracion, 2014)
menciona que es el impulso la motivacién para hacer un esfuerzo para lograr los
propositos como organizacion, o en este caso también se complazca ciertos
requerimientos individuales, desde ahi parte la definicion de mora es decir sobre
moral de los colaboradores emprendié con la teoria de las relaciones humanas. Es
una definicion abstracto e intangible la moral, pero perfectamente visible. En
realidad, corresponde a la derivacién del estado de motivacion de los individuos
provocadas por no satisfaccion y la satisfaccion de los requerimientos individuales.
En la mediad en que la organizacion satisfaga los requerimientos de los individuos
se elevara la moral, pero decaera en el momento en que disfruta dicha satisfaccion
la organizacion, Por lo usual, se eleva la moral en el momento en que los
requerimientos personales hallan medios u condicién de satisfaccion, y reduce en
el momento en que haya barreras que impiden su satisfaccion y provocan
frustracion. Se deriva porque es un entorno psicologico y social que en una
organizacion existe que estipula los comportamientos de sus integrantes. Conduce
a un clima una moral elevada ya sea amistoso, receptivo, agradable y calido
mientras que baja la moral casi usualmente origina un clima adverso, negativo,

desagradable y frio.

Depende mucho de su moral la actitud de los individuos. Frente a esas
actitudes las personas, objetos o circunstancias son un enfoque o juicio la cual
inclina a tener una conducta de alguna forma. VVa acompafada una moral alta de
una actitud en el trabajo de interés, reconocimiento, aprobacion, frenesi e impulso
efectivo, asimismo de que disminuye las dificultades de disciplina y de
supervision. Estimula la colaboracion la moral alta ya que acompafia en un

fundamento psicoldgica de la cual sobresale a un grupo la aspiracién de
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pertenencia y la satisfaccion de laborar en él. Depende la moral alta del clima de
vinculos humanos que en la empresa prevalece, en especifico si se ajusta a la
organizacion informal la organizacion formal, como de las comunicaciones la
buena calidad y del nivel satisfactorio de supervision. De otra manera, va
escoltada de actitudes de desinterés la moral baja, asimismo de negacién rechazo
en los vinculos laborales usualmente incita dificultades de disciplina y supervision.
La moral es resultado del nivel de satisfaccion de los requerimientos personales de

los individuos.
. Cambios de la cultura y el clima organizacional

(Chiavenato, Introduccion a la Teoria General de la Administracion, 2014)
indica que es un sistema complejo y humano la organizacion, con tipologias
propias que ha imprimido en su clima interno y cultura. Por ello constituye el
medio interno el clima organizacional asimismo caracteristica de cada
organizacion la atmosfera psicoldgica, se encuentra vinculada a la satisfaccion de
necesidades y la moral de sus colaboradores podria ser sano o débil, frio o calido,
positivo 0 negativo, insatisfactorio o satisfactorio, la cual sientan respecto a la
organizacion depende de lo ellos, los reglamentos internos, involucra
componentes estructurales, como el tipo de organizacion, se utiliza la tecnologia,
las metas operacionales, las politicas de la empresa, asimismo de las acciones y
gue son alentados o sancionados el comportamiento social por ruta de los

componentes sociales.

Debe ser distinguidos, estudiados y perfeccionado esta serie de variables de
forma continua a efecto que ocasiones productividad y motivacion. Debe ser
innovadora la organizacion y asi modificar el clima organizacional y la cultura, o

Sea que se tiene gue tener:

- Adaptabilidad: se refiere a que deber tener capacidad la organizacion para
solucionar y rebelarse con maleabilidad delante de las pretensiones
modificantes e inconstantes del contorno en la cual opera. Para poder
acomodarse debe ser maleable y para constituir nuevas diligencias, asi como
receptivas y trasparentes de nuestras opiniones, sea que nazca de su exterior o

interior.
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- Sentido de identidad: debe saber y entender la organizacién su pasado,
presente y deben entender todos sus integrantes y compartir sus propositos.
Por eso no pretende la alineacion del colaborador, sino que intenta lograr su

responsabilidad.

- Una capacidad para investigar, diagnosticar y comprender asimismo una

perspectiva exacta en el ambiente.

- Unificacién de los integrantes, se puede comportar para la organizacion como

un todo integrado u organico.

J. Naturaleza multidimensional del clima organizacional

(Chiang, Rodrigo, & Nufiez, Relaciones entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, 2010) indica que es una apreciacion multidimensional el
clima organizacional. Probablemente la enorme obstaculizacion es establecer que
habria que ponerlo el clima en esta forma multidimensional corresponderia ser
atraido en el célculo del tiempo. Pero es complicado una medicion en el momento
en que no se sabe el entorno de las representaciones de la cual se fundamentan las

apreciaciones ni los origenes que interceden en su alineacion.

Verdaderamente las dimensiones en las operacionales y en la mesura por
medio del cual se evalla el clima organizacional. Se evalla a consecucion de estas
dimensiones el clima organizacion que se desarrolla usualmente, por medio de
medidas de las apreciaciones personales a través de interrogatorios. La
calificacion conseguida de los sujetos, a través del proceso de afiadidura,
conforme fuera mayor o menor el convenio presentado, se pensaban en que habia

sido unas dimensiones como indicadores del grado.

En definir esta la dificultad, las cuales son dichos componentes importantes
de experiencia que representan tal como es el clima. El asunto es establecer
funcionalmente referente a aspecto la cual seria ventajoso subdividirse para
mejorar su tratamiento diferencial por ende deberia atravesar las dimensiones del
clima a nivel organizacional y todos los cuadros. Por ende, la diferencia en medio
de los climas seria en expresion del significativo que fueran las dimensiones para

el argumento organizacional de interés.
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Variable dependiente: Satisfaccion laboral
A. Definiciones

(Solomon, 2013) indica que tiene un individuo los sentimientos positivos se

enfocan a una satisfaccion laboral, al desarrollar labores con mucho empefio.

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) sefialan que el grado de satisfaccion
positiva que instituye un colaborador se manifiesta en la satisfaccion laboral
efectuando faenas laborales conforme a las distintas motivaciones que se les

pueda ofrecer la organizacion.

(Griffin, Administracion, 2011) se define que la actitud que manifiesta en la
satisfaccion laboral como el grado que una persona se sienta complacido en su

trabajo.

(Robbins & Coulter, Administracién, 2010) indican que se refiere a la
actitud general la satisfaccion en un colaborador en su centro de trabajo, asimismo
menciona que es un modo mas que una conducta, es una derivaciéon la cual
pertenece a distintos administradores ya que es muy posible que un colaborador
satisfecho, se presente a trabajar a diferencia de uno satisfecho, posea nivelaciones

de desempefio mas eminentes y persista en la empresa.

B. Dimensiones

(Hellriegel, Jackson, Slocum, & Franklin, 2017) mencionan que hay cuatro
enfoques la cual valen para manifestar en los colaboradores la satisfaccion laboral.

Los cuales son los siguiente:
a. Comportamiento de los administradores

Se centraliza el enfoque gerencial para implicar la motivacién en como
influyen en la satisfaccion de sus empleados los comportamientos de los
administradores. Pueden satisfacer a los colaboradores los administradores de
manera inmediata por medio de la comunicacion personal, al instituir propésitos
sensatos y ofrecer reconocimiento, premiaciones sea monetarios a los

colaboradores que lograr los propositos.
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b. Disefio de puestos

Otro punto de vista para satisfacer a los colaboradores concibe un ahinco en
el disefio de los puestos. En momentos, pueden delinear los administradores los
puestos de los individuos que inspeccionar, pero no perennemente. Con
periodicidad, se establece por componentes el disefio de puestos que son
complicados de modificar si no se transfigura la estructura de la unidad o la
tecnologia de la labor integra. Motivan mas que los que poseen una importancia

estrecha en los puestos enriquecidos.

c. Contexto de la organizacion

Suelen ser aspectos distinguidos las politicas y las practicas de
administracion de recursos humanos del contexto de la organizacion. Los
patrocinios apropiados, la estructura de las oportunidades y las recompensas para
desplegarse sirven para que se sientan satisfechos los empleados y al mismo
tiempo alcanzarian encantar a colaboradores nuevos a la empresa. La situacion de
que sirvan o no estas politicas para acrecentar la energia de los colaboradores y su
pretension de persistir en la organizacion, estribard mas en que los colaboradores

lo descubran como equitativos, justos y o no.
d. Diferencias individuales

Aborda a la satisfaccion el cuarto enfoque como caracteristica de los sujetos.
Son las necesidades las indiferencias individuales asimismo las personalidades,
valores y otras particularidades unicas que llevan a los colaboradores al trabajo.
Estas cambian de un sujeto a otro y, por ello, se denominan diferencias

individuales. Siendo parte de estas las actitudes y la motivacion.
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C. Aspectos generales de la satisfaccion laboral
(Neswstron, 2007) menciona los siguientes aspectos generales:
a. Elementos

Puede tener una actitud mental EI mismo colaborador de contestacién hacia

su labor cuando establece la finalidad personal (creencia).

En otra circunstancia, pueda exteriorizar el empleado sus intenciones de

conducta a un compariero.

En resultado, consisten las actitudes en pensamientos, sentimientos, y

pretensiones de conducta.
b. Enfoque individual
Se describe a las actitudes de un solo colaborador la satisfaccién laboral.

En el momento en que promedian las evaluaciones individuales de
satisfaccion con las cuales cuentan todos los integrantes de la misma unidad de
trabajo, en definicion universal que se utiliza para puntualizar en el grupo la
satisfaccion total el estado de animo. Es principalmente significativo distinguir en
un grupo el estado de animo, ya que es usual que copien roles sociales los
individuos por parte de sus compafieros y acomoden para equipararse Ssus
actitudes con el grupo.

c. ¢Global o multidimensional?

Se puede estimar como modo global la satisfaccién en el trabajo, o se podria

utilizar a en cada uno de ellos la cual componen la labor de un sujeto.

Sin embargo, si se estima como un modo global, pueden perderse los
administradores ciertas excepciones cuotas significativas en el momento en que

estiman a la satisfaccion global del colaborador.

Los a estudios actuales de satisfaccion del trabajo en diversos exteriores que
se estiman principales, ya que predisponen al colaborador a tener un
comportamiento de cierto modo las actitudes unidas con el trabajo. Fundamental

ambito de la satisfaccion laboral engloba el sueldo, que se tenga el jefe, el
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ambiente la cual se posea de las laboras realizadas, las situaciones de trabajo
inmediatas, los compafieros o el equipo del empleado.

A causa de que se observa mejor la satisfaccion en el trabajo desde una
apreciacion multidimensional, se sugiere que no deben de otorgar los
administradores una enorme satisfaccion del colaborador en un ambito que
inhabilite en otro una alta satisfaccion, sumando de forma aritmética ambos

aspectos para conllevar a una gran calificacion en promedio.

No obstante, pueden ser beneficioso los estudios para fraccionar su atencion
en medio de ciertos componentes que se encuentra inmediatamente enlazados con
el comprendido laboral (la naturaleza del trabajo), y algunos que lo componen al

contexto laboral (la empresa, el jefe y los compafrieros).
d. La estabilidad de la satisfaccion en el trabajo

Por lo general las actitudes se consiguen luego de un periodo extenso. De
manera semejante, surge en el instante en que obtiene mas y mas informacion un
empleado en la satisfaccion o insatisfaccion laborales referente a su ‘lugar de
trabajo. Sin embargo, es dinamica la satisfaccion en el trabajo, y podria declinar
mas rapidamente de la cual se desarrolla. No pueden utilizar las situaciones los
administradores que encaminan en un momento a una extensa satisfaccion y
después desatenderlas, ya que pueden modificarse repentinamente las necesidades
del colaborador. Deben poner atencion semana tras semana, mes tras mes, afo tras

afho los directores en las cualidades del colaborador.
e. Importancia

¢;Deben también estudiar sistematicamente los administradores la
satisfaccion de sus colaboradores en el trabajo y procurar optimizarla en el
momento en que requiera la situaciébn? Una contestacion efectiva a esta sea la
opinion de provocar la dignidad humana, es fundamental emplear para construir

mejores organizaciones el conocimiento del comportamiento organizacional.

Por ello, pueden beneficiarse los individuos como sociedad. componentes

adicionales de este contenido giran en torno a diversas interrogantes cruciales.

- ¢Existen margenes para mejoras? (¢en la actualidad una deficiencia o brecha

que pueda ser reformada a un precio sensato?)
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- ¢Cuales son los colaboradores que se manifiestan en la actualidad enorme

insatisfaccion?

- ¢Qué otras actitudes, deben ser estudiadas también de la insatisfaccion en el

trabajo,
- ¢Cuales son los efectos de las actitudes negativas del colaborador?
- ¢Cdémo se pude conseguir informacion de las actitudes?

- ¢Como se puede usar de forma provechosa el conocimiento conseguido de las

actitudes del colaborador?

Nivel de satisfaccion en el trabajo. No es constante en nivel de satisfaccion
laboral en el interior de los grupos. Sino que se encuentra enlazados con diversas

variables.

Consiente que los administradores anticipen en el andlisis de estas
relaciones que grupos son mas propenso a mostrar comportamientos conflictivos
originados por la insatisfaccion. Giran alrededor las variables claves en base al

nivel ocupacional, a la edad y tamafio de la organizacion.

Conforme incrementan de edad los colaboradores, tienden a estar un poco
mas satisfechos al inicio con su labor. Parecen disminuir sus perspectivas a grados
mas objetivos y ajustan optimizar al contexto laboral. Después de su satisfaccion
puede derrocharse, ya que son menos usuales los asensos y afrontan las
situaciones de la jubilacion. Al mismo tiempo, es preferente que los individuos

tienden a estar mas satisfechas con cargos de enorme nivel con su labor.

Usualmente, se encuentran mejor retribuidos, tienden optimas situaciones
laborales, y ocupan cargos las cuales le consienten practicarlas mas enteramente
sus destrezas. Para finalizar, indican los hechos que son mas altos en pequefios
elementos organizacionales los niveles de satisfaccion laboral, tales en una
pequefia organizacion como sucursal. Tienden a embrollarse a la gente las
empresas grandes, enmarafian los procesos de ayuda y restringen el nivel de
proximidad personal, trabajo en equipo en pequefios grupos y amistad, que son

semblantes principales para muchas gentes la satisfaccion laboral.
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D. Actitudes relacionadas con la satisfaccion laboral

(Robbins & Coulter, Administracion, 2010) exteriorizan que hay actitudes
que se encuentran vinculadas en el trabajo con la satisfaccion, que se indicaran en

seguida:

a. Participacion en el trabajo

Es el nivel en que se identifica un colaborador con su trabajo, contribuye en
él enérgicamente y estima que es significativo su-desempefio laboral para su
propia valia. Los colaboradores se identifican con un nivel alto de contribucion en
el trabajo e invaden del tipo de labor que realizan. Los lleva a favorecer a su labor
de formas positivas su actitud positiva. Se ha hallado que se relacionan los altos
niveles de participacion en el trabajo con tasas de renuncia mas bajas, bajo

ausentismo, una mayor responsabilidad de con su labor.
b. Compromiso organizacional

Es el nivel en que se identifica un colaborador con una organizacion en
especifico y sus propositos y aspiraciones, con la finalidad de conservar su
permanencia a esa organizacion. Por otro lado, que significa reconocerse la
contribucion en el trabajo con su empleo, simboliza reconocerse con su
organizacion empleadora el compromiso organizacional. Indican las
averiguaciones que también favorece el compromiso organizacional a reducir los
niveles de rotacién y ausentismo, y es claro, un mejor sefializador de la rotacion
que la satisfaccion laboral, ;Por qué? Posiblemente ya que es un contestacion mas
universal y perenne hacia la organizacion que con un empleo la satisfaccion en
especifico. No obstante, es una actitud el compromiso organizacional concerniente
al trabajo menos significativo de lo que en algin momento ocurri6. Por lo usual,
no se quedan en una sola empresa los empleados en su mayoria concerniente a su
carrera y el vinculo la cual poseen con su colaborador ha transformado
cuantiosamente. Si bien puede no ser tan significativo su compromiso de un
colaborador hacia una organizacion como en algin momento lo fue, las
averiguaciones referentes al ayuda organizacional distinguido, la creencia
universal de los colaboradores de que valora su compafiia dicha aportacion y se

preocupa por su prosperidad, manifiestan que puede ser benéfico el compromiso
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organizacional hacia un colaborador. Los grandes niveles de ayuda organizacional
distinguido conllevan a un acrecentamiento a una mejor rotacion en la satisfaccion

laboral.
c. Compromiso del empleado

Evidencio una investigacion interna que otros colaboradores no llegaron a
alertar a sus inspectores referente a las diligencias sospechosas. La indiferencia de
los colaboradores hondamente comprometidos estd profundamente conectada y
apasionados con su labor. Los colaboradores no comprometidos “firman su salida”
y no les importa. Van a sus centros laborales, sin embargo, no tienen animos, ni

pasion por ello.

. Recursos para lograr la satisfaccion en el trabajo

(Diaz C. , 2012) menciona que el componente méas valioso en una
organizacion, es su personal de colaboradores, quienes son la potencia del trabajo.
La buena voluntad y tranquilidad de la empresa para con sus colaboradores,

conllevara que se logre la satisfaccion en ella.

A continuacion, algunos recursos para lograr la satisfaccion en el trabajo:

a. Confianza en la buena retribucién econémica

El ser humano que busca trabajo, asimismo busca que sea bien remunerado
este trabajo. Pues es ldgico que percibir o quiera ganar por su labor ofrecida una
mejor cantidad de tiempo de dinero, lo cual le consentiria un mejor estandar de

vida.

Con esta aspiracion el colaborador que anhela una remuneracién apropiada,
ingresa a laborar a una empresa cuyo sueldo en comparacion con otras empresas
es basico es minimo. El jornal no le alcanza para vivir, la empresa en la que
trabaja, no le ofrece un futuro econémico, y la seguridad econdmica es inestable.
En la fecha que tiene que recibir el pago por los servicios prestados, no lo recibe
completo, sino que lo abona una parte de él, aduciendo la empresa pérdidas
economicas, pues no hay ventas y por lo tanto no hay ganancias. Esto crea el

descontento en el trabajo.
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¢ Qué es lo que desea el trabajador?

- Desea con seguridad econdmica prestar sus servicios en una empresa el

colaborador.

- Que se interese en proteger el futuro econdmico de la empresa y sus

trabajadores.
- Que se efectle con el pago de sueldos y salarios.
- Que le asegure la empresa un trabajo permanente.

- Que esté asegurada su vejez y que cumpla la empresa con abandonar los

impuestos concernientes a las condiciones de seguridad social del pais.

- Que cumpla la empresa con el pago de horas extras, bonificaciones, y

conceder vacaciones a sus trabajadores y con el pago respectivo.
b. Regocijo y satisfaccion en el momento del trabajo

Este comprendido que el trabajador, sea motivado por otros factores aparte
del econémico y es el medio donde el trabajador desempefia sus labores. Debe ser
agradable y satisfactorio este medio o ambiente lo cual favorecerd una mejor

produccion.

En este caso los trabajadores, contestaran mejor a un trato amical, cortes y
decente que le brinde la organizacion.

Estaos contextos ambientales en la fabrica, empresa, taller, oficina, o
factoria son: la buena alimentacion o luz, condiciones higiénicas adecuadas, buena
ventilacion, seguridad, donde el trabajador pueda efectuar necesidades, buenos
bafios con agua potable en abundancia, Lo cual satisfacer al trabajador.

c. Modo de conducir al personal

Como todo ser humano los colaboradores también del ambiente fisico,

estiman los sentimientos, pareceres, juicios de las personas o creencias.

Por deben tener sumo cuidado las empresas con el reclutamiento o seleccion
de su personal, pues cuando se presenta a buscar trabajo el postulante grabara y se
formara el primer sentimiento desfavorable o favorable en el individuo que

postula a un vacante.
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Las empresas deben tener colocar debidamente calificado al personal en la
atencion de las personas que buscan trabajo, empleando buenos vinculos publicas,
personal que tenga trato profesional experiencia, y que manifieste que existe la

empresa un entorno familiar.

d. Servicio de asistencia educativa

El desarrollo, entrenamiento, o educacion del colaborador, es de interés
mutuo en medio de la empresa y el laborante, pues es indudable que el prepara,
adiestrar, entrenar o ejercitar al trabajador, para la buena marcha es esencial de sus
labores o trabajos. Para que lo haga a sabiendas con inteligencia, discerniendo y

con el debido conocimiento en el momento en que tome posesion de un puesto.
e. Reciprocidad

Estan obligados a responder los directivos de las empresas referente a la
manera 0 estructura de cdmo vivir con otros sujetos, compartir sus ideas y sus

vidas y con sus trabajadores el hacer vida comdn.
f. Entorno social

Se preocupan las empresas del ambito en la cual que les envuelve a sus
colaboradores, de los valores culturales, sociales y naturales existentes en tal
sector y en la vida materialista y psicoldgica de ellos, consiguen mayor fuerza,
actividad, eficacia y produccion. La empresa debe emplear para este contenido a
sus asistentes sociales, lo cual es provechoso y de utilidad, pues ellos

exteriorizaran lo provechoso a la salud y bienestar y la utilidad.
g. Normasy acuerdos

Estan para ser cumplidos los reglamentos internos de la empresa, por sus
trabajadores y la empresa ya que se encuentran en él los deberes y derechos, tanto

de uno como del otro.
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Los convenios que se realicen entre ambos luego de haberse inscrito el
reglamento interno en el ministerio de trabajo, para su cumplimiento a esa entidad

deben ser comunicados y anexados en el reglamento interno de trabajo.
h. Recreacion

Las organizaciones que se preocupan por su bienestar de sus trabajadores y
de él benefician el progreso de sus diligencias sociales y deportivas. Las cuales

ayudan mucho el brio, al animo, el valor del colaborador.

F. Mediciones de satisfaccion laboral

(Alles A. , 2015) menciona distintas formas de medir la satisfaccion laboral,

por ejemplo:

- Mediciones a través de talleres realizados por un facilitador externo: Es talvez
la metodologia mas cuantiosa, no solo por el valor que envuelve el de los
facilitadores en la realizaciéon de los mencionados talleres y la contratacion
del consultar para el disefio. EI mayor episodio se comprueba en el importe
oculto de la dedicacion en cada una de las actividades de los funcionarios
contribuyentes. En ciertas ocasiones para reducir costos, se emplea a esta
variante solo a grupos especificos o a colectivos. No es recomendable
realizarlo de esta manera, dado que usualmente es mejor emplear estas
metodologias prevaleciendo la igualdad y transparencia a todos los

colaboradores en el trato.

- Encuestas de satisfaccion laboral. Pueden ser diferente tipo las encuestas de
satisfaccion laboral. Para que logren ser mayormente eficaces deben
delinearse a medida de cada organizacion y ser encausado por un externo

consultor el cual avale la confiabilidad de las contestaciones.
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Equivalentemente se encomienda que, de emplearse, comprendan a todos los

colaboradores de la organizacion.

- Encuestas de percepcion de los jefes. Como su seudonimo lo muestra,
acopian la apreciacion que tienen del nivel de satisfaccion laboral de sus
colaboradores. Del mismo modo que se disertara en el punto anterior, deben
disefiarse para que sean eficaces a medida de cada organizacion y por un
consultor externo ser procesadas asimismo garantice la confiabilidad de
contestaciones. Con un disefio apropiado puede conseguirse averiguacion

ventajosa para la toma de determinaciones

- Consulta informal a los principios jefes. Comunmente se emplea esta
metodologia en el momento en que se desea conseguir informacion de forma
rapida, consultando temas determinados a aquellos dirigentes que tengan a su
cargo enormes dotaciones; o bien en el momento en que se dispone de

presupuesto para enfrentar las expectativas descritas con anterioridad.

Con un cuestionario apropiado, empleado al dirigente con varios individuos
con una muestra representativa y a su cargo, se pueden conseguir averiguacion

ventajosa para la toma determinaciones.

Se ha realizado la mencién de las cuatro opciones de forma ordenada por su
grado de eficacia; en orden decreciente. La variante mas segura es la indicada en
primer término: la medicién por medio de talleres desarrollados por un facilitador
externo; no obstante, rara vez se utiliza por su precio. El segunda en grado de
encuesta de satisfaccion laboral realizada del modo que se ha descrito. Las otras
dos, al fundarse en perspicacias de los dirigentes, son menos integros, aunque de
todas maneras ofrecen averiguacion muy ventajosa para la conduccion de las

organizaciones.

Las encuestas de satisfaccion laboral, son las instrumentos més difundidos y
conocidos para estimar este aspecto de la organizacion. Se sugiere para mejorar su
eficacia que sean efectuadas por un consultor externo, con una delineaciéon a
disposicién de la organizacion, la cual consiente un prescribo extenso, pero sin

desconocer las probabilidades de inversion que disponga cada organizacion.

Como ya se indicara, sera de muy importante la comunicacion de los

resultados. En el momento que se hayan procesado las respuestas- los sistemas de
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linea actualmente consienten la adquisicion de derivaciones de inmediato —
analizarlas ser el primer paso. En un primer momento, por el experto de recursos
humanos y luego seguidamente, por los niveles gerenciales de la organizacion.
Ellos seran aquellos que tomaran las determinaciones referentes al fundamento de

las consecuencias de la encuesta.

Si bien muestra la experiencia que las derivaciones impactan mayormente a
los directivos que, a los colaboradores, es muy importante y de suma patrocinio la

comunicacion a estos.

. Encuestas de satisfaccion laboral

(Alles A. , Cuestiones de Gestion de personas, 2015) menciona a asimismo
designada encuesta de clima organizacional, es una medida interna del nivel de
satisfaccion de que realizada el colaborador referente al fundamento de un
conjunto de items preestablecidos.

De qué manera surge de la definicidn, tienen una finalidad estas encuestas el
de conocer el grado de satisfaccion de los colaborados concerniente a su labor y el
pasaje de la cual se despliegan. Dichas encuestas en el mercado tienen una amplia
difusion y variadas maneras de aplicacion. Para que sean efectivas las encuestas
de satisfaccion laboral, deben disefiarse a la medida de la organizacion; de esta
manera que cada organizacién podra manifestar aquellos aspectos de la realidad

que esté circulando al instante de aplicar el instrumento.

En ciertas opciones que se brinda en el mercado, esta predisefiadas las
preguntas y son de caracter universal, para cada organizacioén no especificas en

particular.

Puede ser disefiada en una encuesta de satisfaccion empleando solo

preguntas cerradas o bien circunscribir ademas ciertas preguntas abiertas.

Como tantos otros instrumentos, las encuestas de satisfaccion laboral,
pueden trascender a ser de suma utilidad en el momento en que estan bien
disefiadas y son adecuadamente aplicadas; en caso contrario, pueden originar un
efecto contrario a lo ansiado, negativo. Por lo cual es muy significativo ser

fuertemente cuidadosos al disefiarlas e implementarlas.
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¢ Cuales son los aspectos clave para la efectividad de su aplicacion?

- Disefio a medida de la organizacién, considerada aspectos relevantes para ella,

segun caracteristicas y contexto.

- Llevar a acciones concretas el resultado de la encuesta de satisfaccion laboral.
Para ello, emplearla unicamente cuando se comprueben, asimismo del disefio

a medida ya indicado, los siguientes aspectos:
» Esta convencida de la necesidad de la aplicacion la maxima conduccion.

> Estan dispuestas a poner en practica la maxima conduccion y la segunda
linea de gerencia algunas de las sugerencias establecidas por los
colaboradores o modificar o tal vez resolver ciertos aspectos sefialados

por estos como problematicos en esa organizacion.

Alles menciona que existen diversos beneficios al aplicar una encuesta de

satisfaccion laboral.

- Brinda un indicio a la direccién de los niveles universales de satisfaccion

concerniente a la organizacion.

- Beneficio adicional: mejora el flujo de informacién (por ejemplo, pueden
colaborar los empleados en el disefio de la encuesta asimismo en la forma de

aplicacion, y después discutir los resultados).

- Para las emociones de los empleados puede ser una valvula de escape, que

usualmente se sienten éptimamente después de contribuir.

Informacion que puede analizar la organizacion / estimar previo a confrontar

una encuesta de satisfaccion laboral:

indices de rotacion.

Evaluaciones de desempefio.

indices de merma en la fabricacion de productos, rotura de las maquinarias (u

otros andlogos que muestren faltas en la produccion).

Informes referentes a la calidad de los productos.

indices de ausentismo / puntualidad.

Problemas y juicios laborales, etc.
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- Juicios de accidentes laborales e informes de accidentes.
- Programas de preparacion y sus derivaciones.

- Indicaciones de los clientes o empleados, si tiene algin sistema la empresa

para acopiarlas (buzon de sugerencias o equivalentes).
- Informes médicos de los colaboradores.

- Entrevistas de salida (si ain no se han desarrollado, podrian colocarse en

practica).

- Informes de asesoras referentes a distintos contextos que consentiran inferir
de qué manera labora la empresa y el grado de satisfaccion de los
colaboradores, a partir de los informes del auditor incluso los asesores en

general que en la organizacion laboran.

Dadas las implicancias que tendrian que enfrentar un proceso de encuesta de
satisfaccion laboral, que se proponga hacerlo la direccion de la organizacion

deberia estudiar previamente toda la informacion.
Situaciones excelentes para el desarrollo de encuestas:
- Diligente contribucidn de la alta direccion.
- Contribucidn en el disefio por parte de los colaboradores (no es usual).
- Establecer un proposito claro.
- Disefio y aplicacién apropiados.

- Capacidad de la direccion para emprender operaciones  perseverantes (y

habilidad a realizarlo).

- Comunicacion a los colaboradores referente a las derivaciones conjuntamente

con los proyectos de accién procedidos.

Es habitual que se ofrezcan productos predisefiados en el mercado que a
prioridad se entienden muy atrayente; pero no es conveniente optar por una
alternativa de este tipo. En todas las situaciones, debe ser disefiada la encuesta

para evaluar la satisfaccion laboral a régimen de la organizacion.
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2.3

Definicion de términos basicos

Clima organizacional

Es una serie de condiciones distinguidos de sus subsistemas y una organizacion, o
ambas, que establece la conducta de los colaboradores y que podrian ser incitados de
manera que sus subsistemas y la organizacion, o ambas, sean conformes con el

entorno o sus integrantes (Uribe, 2015).
Satisfaccion de los trabajadores

Grado en que perciben los colaboradores que son distinguidos por su labor y si con la
consecucion de los propdsitos y finalidad en el trabajo estos se sienten satisfechos,
como consecuencia para el trabajo de un entorno atractivo y de satisfaccion (Uribe,
2015).

Autonomia en el trabajo

Grado en que perciben en su trabajo los colaboradores sentirse auténomos y tienen la
independencia de seleccionar y elegir la manera méas apropiada de desarrollar sus
tareas labores (Uribe, 2015).

Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion

Grado en que perciben los colaboradores la labor con sus colegas conforme a una
atmosfera de camaraderia y amistad y en la cual hay una excelente (Uribe, 2015).

Union y apoyo entre los compafieros de trabajo

Grado de compromiso, comunicacion e integracion que hay en medio de los
integrantes de la organizacion. Asi como que tienen los colaboradores la percepcion
de absorber contribucion y apoyo de sus colegas lo que beneficia la emocion de
trabajo en equipo (Uribe, 2015).

Consideracién de los directivos
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Grado en que perciben los colaboradores que otorga apoyo su superior a los
colaboradores, se encamina y notifica con amabilidad y respeto con sus supeditados

y les ofrece un trato mas humano que pueda (Uribe, 2015).
Beneficios y recompensas

Grado en que perciben los colaboradores que busca recompensar la organizacion el
trabajo a través de recompensas y estimulos tales como aumento salarial, incentivos,
vacaciones, bonos y asimismo condecoraciones que hacen percibir complacidos a los
colaboradores, asi como conseguir por la calidad de su labor ejecutado un

reconocimiento (Uribe, 2015).
Motivacion y esfuerzo

Grado en que son alentados los colaboradores por la organizacion y las situaciones
que hacen que trabajen de forma penetrante los colaboradores. Se reflejan estos
aspectos en que se siente responsable el trabajador de efectuar su labor, responsable
en su tarea y se inquiete por la calidad de sus diligencias, por la cual averigua la

manera de esforzarse en un ambiente de trabajo (Uribe, 2015).
Liderazgo de directivos

Grado en el que perciben los colaboradores un manejo responsable, inteligente y
confortador por el lado de sus jefes, la manera en cdmo influye en el desarrollo de las

actividades la capacidad de toma de decisiones y el don de mando (Uribe, 2015).
Satisfaccion laboral

Grado de satisfaccion efectiva que un colaborador instituye se exterioriza en la
satisfaccion laboral efectuando faenas conforme a las distintas estimulaciones que la

organizacion se les logre ofrecer (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012).
Comportamiento de los administradores

Pueden satisfacer a los colaboradores los administradores de manera inmediata por
medio de la comunicacion personal, al instituir objetivos propositos y ofrecer elogios
y reconocimiento, recompensas monetarias a los colaboradores que logran
finalidades (Hellriegel, Jackson, Slocum, & Franklin, 2017).

Disefio de puestos
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En algunos momentos, pueden disefiar los administradores puestos de los individuos
que inspeccionar, pero no eternamente. Con periodicidad, se determiné el disefio de
puestos por componentes que son dificultosos de modificar si no se transfigura la
estructura de la unidad o la tecnologia de labor integra (Hellriegel, Jackson, Slocum,
& Franklin, 2017).

Contexto de la organizacion

Los patrocinios apropiados, la organizacién de las retribuciones y las oportunidades
para desplegar sirven para que se sientan satisfechos los colaboradores y al mismo
modo alcanzarian cautivar a nuevos colaboradores la organizacion. (Hellriegel,
Jackson, Slocum, & Franklin, 2017).

Diferencias individuales

Las indiferencias individuales son los requerimientos, las personalidades, valores y
otras particularidades U(nicas que llevan consigo a su centro laboral los
colaboradores. Aquellas cambian de un sujeto a otro y, por eso mismo, se denominan
diferencias individuales. Siendo parte de estas la motivacion y las actitudes
(Hellriegel, Jackson, Slocum, & Franklin, 2017).

2.4  Hipdtesis de investigacion

2.4.1 Hipotesis general

El clima organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal
de la Microred Supe, 2018.

2.4.2 Hipotesis especificas

a. El sistema individual influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal de la Microred Supe, 2018.

b. El sistema interpersonal influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal de la Microred Supe, 2018.

c. El sistema organizacional influye significativamente en la satisfaccién laboral

del personal de la Microred Supe, 2018.
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2.5

Operacionalizacion de las variables
Variables Dimensiones Indicadores
Variable Sistema individual Satisfaccion de los trabajadores.

independiente:

Clima organizacional

Sistema interpersonal

Sistema organizacional

Autonomia en el trabajo.

Relacione sociales entre los
miembros de la organizacion.
Union y apoyo entre los
comparieros de trabajo.

Consideracion de los directivos.
Beneficios y recompensas.
Motivacioén y esfuerzo.
Liderazgo de directivos.

Variable dependiente:

Satisfaccion laboral

Comportamiento de los
administradores

Disefio de puestos

Contexto de la
organizacion

Diferencias individuales

Comunicacion personal.
Establecimientos de metas
realistas.

Brindar reconocimientos.
Premios por objetivos alcanzados.

Factores tecnoldgicos.
Factores econémicos.
Factores humanos.

Beneficios adecuados.
Estructura de las recompensas.
Oportunidades para desarrollarse.

Necesidades.
Valores.
Personalidades.
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CAPITULO III
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico
La presente investigacion tiene como tipo de disefio a la investigacion no experimental,

transversal, correlacional causal.

Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014) sefialan que la investigacion de disefio no
experimental se define como la investigacion que se realizan sin manipular
deliberadamente a las variables de estudio. Esto significa que se trata de estudios donde no
se hace variar de forma intencional a las variables independientes para ver su influencia

sobre otras variables.
Es transversal ya que se recolectaran en un solo momento, en un tiempo dnico.

Es correlacional causal porque se buscard conocer como las dimensiones.de la variable

independiente afectan en la variable dependiente.

3.2  Poblaciéon y muestra
3.2.1 Poblacién
La poblacion esta representada por 92 trabajadores de la Microred Supe. Organizada de la

siguiente manera:
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MICRORED SUPE

TRABAJADORES N°
Médicos 2
Enfermeras 16
Enfermeras Tx 20
Obstetras 14
Odontdlogos 4
Asistentes sociales 2
Nutricionista 2
Psicoélogos 1
Técnicos de saneamiento 1
Técnicos de enfermeria 8
Cajeros 2
Digitadores 4
Técnicos de laboratorio 1
Técnicos de mantenimiento 1
Vigilantes 1
Chofer 3
TOTAL 92

3.2.2 Muestra

Para definir el tamafio de la muestra se aplica la formula para poblaciones
finitas:

B Z?p.q.N
~ e2(N—-1)+Z2.p.q

n



3.3

Donde:
n= Es el tamarfio de la muestra que se desea conocer.

pyq = Representan la probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas
en la muestra. De acuerdo a la doctrina, cuando no se conoce esta probabilidad por
estudios estadisticos, se asume que p y  tienen el valor de 0.5 cada uno.

Z = Representa las unidades de desviacion estandar que en la curva
normal definen una probabilidad de error=0.05, lo que equivale a un intervalo de
confianza del 95 % en la estimacion de la muestra, por tanto, el valor Z = 1.96

N = Es el total de la poblacion.
E = Representa el error estandar de la estimacion. En este caso se ha
tomado 0.05

Reemplazando:

La muestra esta representada por 74 trabajadores de la Microred Supe.

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica a utilizar es la encuesta y asi mismo se utilizard& como instrumento al

cuestionario.

El instrumento a utilizar es un cuestionario. El cuestionario medira las variables de estudio,

en cada una de sus dimensiones. Se utilizara la escala de Likert para ambos instrumentos.

Validacion del cuestionario

Para la validez del constructo, se procedio a la realizacion de la prueba estadistica de

Kaiser-Meyer-Olkin (los valores fluctian entre 0 y 1, siendo un valor aceptable mayor de

0,5) donde si KMO > 0.9, el test es muy bueno; notable para KMO > 0.8; mediano para

KMO > 0.7; bajo para KMO > 0.6; y muy bajo para KMO < 0.5. En referencia a la prueba

de esfericidad de Bartlett es aceptable si el valor es menor de 0,05.
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Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,824
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 898,802
Bartlett gl 210

Sig. ,000

El resultado muestra un KMO de 0.824 lo cual indica que es notablemente alto en
consistencia, claridad y precision; ademas la prueba de esfericidad de Bartlett es menor a

0,05. Por lo tanto, el cuestionario es valido.

Confiabilidad del cuestionario

Para tener confianza en una prueba se debe de determinar la confiabilidad de la misma en
tal sentido el estadistico de confiabilidad empleado en la presente investigacion fue: Alpha
de Cronbach, el cual tuvo un valor de 0.944, lo cual dentro del analisis de confiabilidad se
consideran confiables; esto si se toma en cuenta que los instrumentos altamente confiables

es aquel que logra puntuaciones mayores o iguales a 0.80.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,944 21

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion
Para el procesamiento de la informacion se empled el analisis de la técnica estadistica
descriptiva de distribucién de frecuencias. Se utilizd el estadistico de Coeficiente de

Correlacion de Rho de Spearman.

El software a emplear es el Statical Package for the Social Sciences - SPSS version N° 24,

Los resultados son presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Anadlisis de resultados

A. Descripcion de la muestra

Tabla 1
Género de los trabajadores de la Microred Supe

Frecuencia  Porcentaje

Masculino 32 43,2
Vélidos Femenino 42 56,8
Total 74 100,0

60—

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores de la Microred Supe.

Se observa en la Tabla 1 que el 43,2% de los encuestados son del género masculino y el

56,8% son del género femenino.
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Tabla 2

Edad de los trabajadores de la Microred Supe

Frecuencia Porcentaje

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios
Validos Entre 32 afios a 45 afos
Mas de 45 afios

Total

16
11
30
17
74

21,6
14,9
40,5
23,0
100,0

40

30

Porcentaje

20

Edad

T
Ertre 18 afios a 24 afios  Ertre 25 afios a 31 afios  Ertre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

Figura 2. Edad de los trabajadores de la Microred Supe.

Se observa en la Tabla 2 que el 21,6% de los trabajadores tienen entre 18 afios a 24 afos, el

14,9% esta entre 25 afios a 31 afos, el 40,5% se encuentra entre 32 afos a 45 afios y el

23% esta con mas de 45 afios.
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Tabla 3
Grado de instruccién de los trabajadores de la Microred Supe

Frecuencia Porcentaje

Grado de Bachiller 25 33,8
Titulo Profesional 33 44,6
Vélidos Grado de Magister o Maestro 15 20,3
Otros 1 14
Total 74 100,0

50

Porcentaje

1.4%

T
Grado de Bachiller Titulo Profesional Grado de I'-:tagister [+] Otros
Aestro

Grado de Instruccion

Figura 3. Grado de instruccion de los trabajadores de la Microred Supe.
Se observa en la Tabla 3 que el 33,8% manifestaron que tienen grado de bachiller, el

44,6% tienen titulo profesional, en el caso del 20,3% tienen grado de magister o maestro y

el 1,4% tiene otro tipo de estudios.
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B. Analisis estadistico de la variable “Clima organizacional”

Tabla 4

Sistema individual

Casi Casi

Nunca A veces Siempre

ltems nunca siempre

Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc

1. ;Te sientes satisfecho con el
trabajo que realizas?
2. ;Tienes autonomia en tu trabajo? 21 284 18 243 12 162 23 31,1 O

23 311 15 203 9 122 20 270 7

9,5

0

31,1% 31,1%

,4%
27,0
24,3%
20,3
w1, ¢ Te sientes satisfecho
0,
16,2% con el trabajo que realizas?
122 m2. ¢Tienes autonomia en
tu trabajo?
9,5%

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Figura 4. Sistema individual.

Se observa en la Tabla 4 que el 51,4% menciono que no se sienten satisfechos con el

trabajo que realizas y en el caso del 52,7% menciono que no siente autonomia en tu

trabajo.
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Tabla 5
Sistema interpersonal

Nunca Casi nunca A veces .Ca5| Siempre
tems siempre
Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc
3. {Mantienes buenas relaciones sociales 108 16 216 - 22 297 28 378 0 00

entre los miembros de tu centro laboral?
4. (Existe unioén y apoyo entre tu persona

y los demas trabajadores de tu centro 4 54 6 8,1 13 176 28 37,8 23 311

laboral?

3/,8%

31,1%
29,7%

miembros de tu centro
laboral?

laboral?

T T T
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

m3. ¢Mantienes buenas
relaciones sociales entre los

w4, (Existe unidény apoyo
entre tu personay los demas
trabajadores de tu centro

Figura 5. Sistema interpersonal.

Se observa en la Tabla 5 que el 32,4% menciono que no mantiene buenas relaciones

sociales entre los miembros de su centro laboral y el 13,5% menciono que no existe union

y apoyo entre su persona Yy los demas trabajadores de tu centro laboral.
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Tabla 6
Sistema organizacional

. Casi .
Nunca Casi nunca A veces Siempre

Items siempre
Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc

5. ¢Sientes que los jefes de la Microred
Supe tienen consideracion a tu persona?

6. ¢Recibes beneficios y recompensas_por
tu desempefio laboral?

7.¢Los jefes de la Microred Supe se
preocupan en que sus trabajadores se 21 284 10 135 4 54 36 486 3 41
sientan motivados al trabajar?

8. ¢Los jefes de la Microred Supe manejan
correctamente su rol de lideres?

8 108 11 149 9 122 20 270 26 351

11 149 14 189 7 95 32 432 10 135

7 95 14 189 23 311 O 0 30 405

48,6%

43,2%

40,5%

m5.  ¢Sientes que los jefes de la Microred
Supe tienen consideracion a tu persona?

m6. (¢Recibes beneficios y recompensas
por tu desempefio laboral?

7.  (los jefes de la Microred Supe se
preocupan en que sus trabajadores se
sientan motivados al trabajar?

8.  (los jefes de la Microred Supe
manejan correctamente su rol de lideres?

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Figura 6. Sistema organizacional.

Se observa que en la Tabla 6 que el 25,7% de los encuestados no sienten que los jefes de la
Microred Supe tienen consideracion con ellos, el 33,8% menciono que no reciben
beneficios y recompensas por su desempefio laboral y el 41,9% menciono que los jefes de
la Microred Supe no se preocupan en gue sus trabajadores se sientan motivados al trabaja
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C. Analisis estadistico de la variable “Satisfaccion laboral”

Tabla 7
Comportamiento de los administradores

Casi Casi .
Nunca A veces . Siempre
ltems nunca siempre

Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc

9. (Mantienes una buena comunicacion
con tu jefe?

10. ¢ Te jefe te establece metas realistas?
11. ¢;Los jefes de la Microred Supe
reconocen tu buen desempefio laboral?

12. ;Recibes premios por objetivos
alcanzados?

3 41 10 135 14 189 23 311 24 324

w

41 11 149 27 365 12 162 21 284
54 15 20,3 14 189 19 257 22 297

9 122 6 81 26 351 20 270 13 176

36,5%

mo. ¢Mantienes una buena
comunicacion con tu jefe?

M 10. (Te jefe te establece metas
realistas?

m11. (Los jefes de la Microred Supe
reconocen tu buen desempefio
laboral?

12. ¢(Recibes premios por objetivos
alcanzados?

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Figura 7. Comportamiento de los administradores.

Se observa en la Tabla 7 que el 17,6% menciono que no mantienen una buena
comunicacion con el jefe, en el caso 19% menciono que el jefe no establece metas
realistas, el 25,7% menciono que los jefes de la Microred Supe no reconocen el buen
desempefio laboral y el 20,3% determino que no recibe premios por objetivos

alcanzados.

53



Tabla 8
Disefio de puestos

. Casi .
Nunca  Casinunca A veces Siempre

Items siempre
Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc

13.¢La Microred Supe cuenta con los

factores tecnologicos necesarios para 15 203 6 81 16 216 17 23,0 20 27,0
realizar tu trabajo de manera eficiente?

14.;La Microred Supe cuenta con los

factores econémicos necesarios para 8 108 23 31,1 7 95 17 23,0 19 257
realizar tu trabajo de manera eficiente?

15. ¢;La Microred Supe cuenta con los

factores humanos necesarios para realizartu 3 41 7 95 7 95 24 324 33 446
trabajo de manera eficiente?

44,6%

W 13. ¢Lla Microred Supe cuenta con los factores
tecnoldgicos necesarios para realizar tu trabajo de
manera eficiente?

®14. ¢la Microred Supe cuenta con los factores
econdmicos necesarios para realizar tu trabajo de
manera eficiente?

M 15. ¢la Microred Supe cuenta con los factores
humanos necesarios para realizar tu trabajo de
manera eficiente?

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Figura 8. Disefio de puestos.

Se observa en la Tabla 8 que el 28,4% manifestd que la Microred Supe no cuenta con los
factores tecnoldgicos necesarios para realizar tu trabajo de manera eficiente y el 41,9%
menciono que la Microred Supe no cuenta con los factores econdmicos necesarios para

realizar tu trabajo de manera eficiente.
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Tabla 9
Contexto de la organizacion

Nunca  Casinunca A veces _Ca5| Siempre
tems siempre

Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc
16. ¢Sientes que la Microred Supe te da los
beneficios adecuados por tus servicios 8 108 11 149 9 122 20 27,0 26 351
laborales?
17.¢La Microred Supe mantiene una
adecuada estructura de recompensas por el 11 149 14 189 7 95 32 432 10 135
desempefio de sus trabajadores?
18.¢.La Microred Supe brinda las
oportunidades necesarias a sus trabajadores 21 284 10 135 4 54 36 486 3 41

para desarrollarse profesionalmente?

M 16. ¢Sientes que la Microred Supe

Casi
siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

Siempre

te da los beneficios adecuados por
tus servicios laborales?

M 17. ¢La Microred Supe mantiene
una adecuada estructura de
recompensas por el desempefio de
sus trabajadores?

M 18. ¢La Microred Supe brinda las
oportunidades necesarias a sus
trabajadores para desarrollarse
profesionalmente?

Figura 9. Contexto de la organizacion.

Se observa en la Tabla 9 que el 25,7% de los encuestados manifestaron que no sienten que

la Microred Supe les da los beneficios adecuados por tus servicios laborales y el 41,9%

menciono que la Microred Supe no brinda las oportunidades necesarias a sus trabajadores

para desarrollarse profesionalmente.
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Tabla 10
Diferencias individuales

| Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre  Siempre
tems
Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc Fr. Porc

19. {Compartes las mismas

necesidades laborales que tus 23 31,1 15 203 9 122 20 27,0 7 95
compafieros de trabajo?

20.¢Tus compafieros de trabajo
demuestran tener valores?

21. ;Los trabajadores de la Microred
Supe tienen personalidades faciles de 20 27,0 29 392 19 257 6 8,1 0 0
tratar?

21 284 18 243 12 162 23 311 0 0

39,2%

B 19. (Compartes las mismas
necesidades laborales que
tus companieros de trabajo?

m 20. ¢(Tus compafieros de
trabajo demuestran tener
valores?

m21. ¢lostrabajadores de la
Microred Supe tienen
personalidades faciles de
tratar?

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Figura 10. Diferencias individuales.

Se observa en la Tabla 10 que el 51,4% menciono que no comparten las mismas
necesidades laborales que sus compafieros de trabajo, el 52,7% menciono que sus
compafieros de trabajo no demuestran tener valores y el 66,2% determino que los
trabajadores de la Microred Supe no tienen personalidades faciles de tratar.
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D. Prueba de normalidad

Para elegir el tipo de estadistica para probar la hipétesis se realizd la prueba de

Kolmogorov-Smirnov® (para muestras mayores de 50) para determinar la normalidad de

los datos recolectados. En la tabla 11 se observa que con un (p-valor < 0.05) las dos

variables de investigacion tienen distribucién no normal motivo por el cual se opté por

utilizar el analisis correlacional de Rho Spearman.

Tabla 11
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
CLIMA ORGANIZACIONAL ,145 74 ,001
SISTEMA INDIVIDUAL ,148 74 ,000
SISTEMA INTERPERSONAL ,159 74 ,000
SISTEMA ORGANIZACIONAL ,239 74 ,000
SATISFACCION LABORAL 77 74 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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4.2  Contrastacion de hipotesis
Hipdtesis General

Ho: El clima organizacional no influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal de la Microred Supe, 2018.

Ha: El clima organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal de la Microred Supe, 2018.

Tabla 12

Correlacion de Rho Spearman entre clima organizacional y la satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 893"
Clima ] ]
o Sig. (bilateral) : ,000
organizacional
Rho de N 74 74
Spearman Coeficiente de correlacion 893" 1,000
Satisfaccion ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 74 74

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

Se observa en la Tabla 12 que con el estudio se determind que existe una correlacion fuerte
y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r =0,893), por lo que se concluye el clima
organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal de la
Microred Supe, 2018.
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Hipotesis Especifico 1

Ho: El sistema individual no influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal de la Microred Supe, 2018.

Ha: El sistema individual influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal de la Microred Supe, 2018.

Tabla 13

Correlacion de Rho Spearman entre clima organizacional en el aspecto de sistema

individual y la satisfaccion laboral

Sistema Satisfaccion

individual laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 438"
Sistema _ _
o Sig. (bilateral) : ,000
individual
Rho de N 74 74
Spearman Coeficiente de correlacion 438" 1,000
Satisfaccion _ _
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 74 74

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

Se observa en la Tabla 13 que con el estudio se determind que existe una correlacion
moderada y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,438), por lo que se concluye el
sistema individual influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal de la
Microred Supe, 2018.

59



Hipotesis Especifico 2

Ho:  El sistema interpersonal no influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal de la Microred Supe, 2018.

Ha:  El sistema interpersonal influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal de la Microred Supe, 2018.

Tabla 14

Correlacion de Rho Spearman entre clima organizacional en el aspecto de sistema
interpersonal y la satisfaccion laboral

Sistema Satisfaccion
interpersonal laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 554
Sistema _ )
) Sig. (bilateral) . ,000
interpersonal
Rho de N 74 74
Spearman Coeficiente de correlacion 554" 1,000
Satisfaccion _
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 74 74

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

Se observa en la Tabla 14 que con el estudio se determind que existe una correlacion
moderada y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,554), por lo que se concluye el
sistema interpersonal influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal de
la Microred Supe, 2018.
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Hipotesis Especifico 3

Ho: EIl sistema organizacional no influye significativamente en la satisfaccion laboral
del personal de la Microred Supe, 2018.

Ha:  El sistema organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal de la Microred Supe, 2018.

Tabla 15

Correlacion de Rho Spearman entre clima organizacional en el aspecto de sistema
organizacional y la satisfaccién laboral

Sistema Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 814"
Sistema ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Rho de N 74 74
Spearman Coeficiente de correlacion 814" 1,000
Satisfaccion _
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 74 74

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

Se observa en la Tabla 15 que con el estudio se determind que existe una correlacion
moderada y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,814), por lo que se concluye el
sistema organizacional influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal de
la Microred Supe, 2018.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

En este mundo globalizado las instituciones se ven en la necesidad de generar un mayor
desempefio laboral por parte de sus trabajadores considerando nuevos métodos trabajo en
la manera de como desempefian las labores sus trabajadores determinando labores
especializadas pero que sean generales al mismo tiempo, las instituciones médicas de ahora
buscan personas que sean multifuncionales, con ideas innovadoras, que sean creativas que
estén dispuestos a enfrentar los retos que demandan el dia a dia. En los establecimientos de
salud de la Microred de Supe se forman ciertas circunstancias que limitan el desempefio de
las actividades y la obtencién de las metas; éstas posiciones se veran afectadas por las
diferentes influencias que reciba una de la otra y de los aportes personales propios de cada
individuo y de los aportes grupales, este resultado afectard la conducta y la eficacia en el
desempefio de las actividades a realizar y por consecuencia se afecta el logro de los
objetivos. Actualmente, estudiar el clima organizacional se inicia con la expectativa de un
planteamiento ordenado, metddico, es decir, sistematizado, que busca comprender que los
trabajadores de los establecimientos meédicos se encuentran influenciados por lo
significativo de la institucion y por sus caracteristicas innatas de cada uno, lo cual influye
en la manera como se percibe el ambiente de trabajo. Considerando lo antes expuesto se
puede decir que es necesario realizar estudios sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, debido a éstos se podra conocer que piensan los trabajadores sobre la
actividad que realiza la institucion y también permitird conocer cémo se sienten los

trabajadores en ella, con esto se podra corregir los aspectos que no estan funcionando y
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también es un punto que ayuda a generar mas beneficios a favor de la institucion y de los

trabajadores.

Los establecimientos médicos de la Microred de Supe son instituciones conformadas por
un grupo de sujetos que trabajan juntas y se distribuyen las labores de una manera acorde
con la finalidad de cumplir una meta. Estas instituciones son herramientas de la sociedad
que posibilita a un conjunto de personas a unir esfuerzos y juntas alcanzar las metas que de
manera personal no podrian lograr, tomando esta premisa se puede decir que éste método
posibilita la combinacion e integracion de los esfuerzos individuales y los grupales con la
finalidad de obtener un mejor rendimiento. Si queremos que la institucion funcione de
manera éptima es necesario conocer la percepcion de los trabajadores con respecto a las
disposiciones y procedimientos que se fomentan en su ambiente laboral, porque de esta
percepcion dependerd su conducta. Conociendo los distintos niveles de la percepcion del
trabajador con respecto a su entorno de trabajo se puede precisar la variedad de incentivos
que intervienen en él dentro de su centro de labores y de qué manera se simboliza su

posicién en el trabajo, todo este entorno laboral es denominado clima organizacional.

(Lerma & Barcena, 2012) mencionan que el clima organizacional es practicamente el
estado de las relaciones interpersonales que desarrollan los trabajadores dentro de la
organizacion que radica fundamentalmente en el conjunto de percepciones y relaciones de
los mismas respecto a los demas integrantes que conforman la organizacion, a los procesos

de trabajo y a las estructuras organizacionales.

En la Microred Supe se ha podido percibir que el 51,4% de los trabajadores no se
encuentran satisfechos con el trabajo que realizan por tal motivo se ausentan con
frecuencia de su centro de labores, no hay compromiso con las labores que se realizan lo
que perjudica al cumplimiento de las metas, en cuanrto afi 32,4% manifestaron que no
mantienen buenas relaciones sociales entre los- miembros su centro laborl, por tal motivo
la comunicacion entre los distintos niveles jerarquicos es muy pobre en algunos casos
escasa, los trabajadores sienten que profesionalmente no avanzan; ademas el 41,9%
manifestaron que los jefes no se preocupan en que se sientan motivados por tal motivo los
trabajadores demuestran tener pocas ganas de trabajar ya que en ciertos dias abren tarde el
establecimiento y ademaés los trabajadores reniegan con los pacientes demostrando una
mala atencion; por otro lado se observd que existe una mala rivalidad entre los

profesionales afectando muchas veces su trabajo que realizan dentro los establecimientos
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médicos; no existe una comprension por parte de los altos cargos con respecto a los

permisos que solicitan los profesionales para asistir a capacitaciones.

(Robbins & Coulter, Administracion, 2010) indican que la satisfaccion se refiere a la
actitud general de un empleado hacia su empleo, también menciona que es una actitud mas
gue un comportamiento, es un resultado que concierne a muchos gerentes ya que es méas
probable que un empleado satisfecho, a diferencia de uno satisfecho, se presente a laborar,

tenga niveles de desempefio mas elevados y permanezca en la organizacion.

En el caso de la Microred Supe un grupo de trabajadores no manifiestan satisfaccion con la
institucion lo cual se ve reflejado en el 25,7% de los trabajadores ya que consideran que los
jefes no reconocen el buen desempefio labora lo que origina constantes faltas o tardanzas a
su centro de labores, en cuanto al 41,9% menciono que la falta de reconocimiento por parte
de los superiores, manifiestan actitudes negativas a nuevos cambios en beneficio de la

institucion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1  Conclusiones

Con el estudio se determind que existe una correlacion moderada y muy significativa (p
=0,000 < 0,05; r = 0,438), por lo que se concluye el sistema individual influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal de la Microred Supe, 2018. Es
decir, si la institucion continua potenciando un entorno negativo y poco gratificante
originando que el personal no se sienta satisfecho con sus funciones continuara afectando

de manera significativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores

Con el estudio se determind que existe una correlacion moderada y muy significativa (p
=0,000 < 0,05; r = 0,554), por lo que se concluye el sistema interpersonal influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal de la Microred Supe, 2018. Es
decir, si la institucion continua potenciando un entorno negativo y poco gratificante
originando que el personal no mantenga buenas relaciones sociales entre sus miembros

continuara afectando de manera significativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Con el estudio se determind que existe una correlacion moderada y muy significativa (p
=0,000 < 0,05; r =0,814), por lo que se concluye el sistema organizacional influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal de la Microred Supe, 2018. Es
decir, si la institucion continua potenciando un entorno negativo al no preocuparse en que
sus trabajadores se sientan motivados al trabajar continuara afectando de manera

significativa en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Lo expuesto anteriormente concluimos que:

Con el estudio se determin6 que existe una correlacion fuerte y muy significativa (p =0,000
< 0,05, r = 0,893), por lo que se concluye el clima organizacional influye

significativamente en la satisfaccion laboral del personal de la Microred Supe, 2018.
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6.2  Recomendaciones
Establecer mecanismos y acciones de mejoramiento que permitan desarrollar en los
trabajadores una mejor satisfaccion al momento de desarrollar sus funciones para lograr

una adecuada satisfaccion laboral.

Establecer mecanismos y acciones de mejoramiento que permitan mejorar y fortalecer en
los trabajadores las relaciones interpersonales entre ellos para lograr una adecuada

satisfaccion laboral.

Establecer beneficios y recompensas que permitan motivar a los trabajadores al momento

de desarrollar sus funciones para lograr una adecuada satisfaccion laboral.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL

El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informacién sobre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de la Microred Supe. El
cuestionario es andnimo y la informacion recaudada seré utilizada Unicamente para fines

académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afos

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

c. ¢Cudl es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?

Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro

Grado de Doctor

Otros:

Il. Instrucciones

En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segun corresponda teniendo en
cuenta la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha del cuadro.
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ITEM

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION: SISTEMA INDIVIDUAL

1. ¢Te sientes satisfecho con el trabajo que realizas?

2. ¢Tienes autonomia en tu trabajo?

DIMENSION: SISTEMA INTERPERSONAL

3. ¢Mantienes buenas relaciones sociales entre los

miembros de tu centro laboral?

4. ¢Existe union y apoyo entre tu persona y los demas
trabajadores de tu centro laboral?

DIMENSION: SISTEMA ORGANIZACIONAL

5. ¢Sientes que los jefes de la Microred Supe tienen

consideracion a tu persona?

6. ¢Recibes beneficios y recompensas por tu desempefio

laboral?

7. ¢Los jefes de la Microred Supe se preocupan en que
sus trabajadores se sientan motivados al trabajar?

8. ¢Los jefes de la Microred Supe manejan

correctamente su rol de lideres?

SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: COMPORTAMIENTO DE LOS
ADMINISTRADORES

9. ¢Mantienes una buena comunicacion con tu jefe?

10. ¢ Te jefe te establece metas realistas?

11. ¢Los jefes de la Microred Supe reconocen tu buen

desemperio laboral?

12. ¢Recibes premios por objetivos alcanzados?

DIMENSION: DISENO DE PUESTOS

13. ;La Microred Supe cuenta con los factores
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tecnoldgicos necesarios para realizar tu trabajo de

manera eficiente?

14.

¢La Microred Supe cuenta con los factores
econdmicos necesarios para realizar tu trabajo de

manera eficiente?

15.

¢La Microred Supe cuenta con los factores humanos
necesarios para realizar tu trabajo de manera

eficiente?

DIMENSION: CONTEXTO DE LA
ORGANIZACION

16.

¢Sientes que la Microred Supe te da los beneficios
adecuados por tus servicios laborales?

17.

¢La Microred Supe mantiene una adecuada estructura
de ‘recompensas por el desempefio de sus

trabajadores?

18.

¢La. Microred Supe brinda las oportunidades
necesarias a sus trabajadores para desarrollarse

profesionalmente?

DIMENSION: DIFERENCIAS INDIVIDUALES

19.

¢ Compartes las mismas necesidades laborales que tus

compafieros de trabajo?

20.

¢Tus comparieros de trabajo demuestran tener

valores?

21.

¢Los trabajadores de la Microred Supe tienen

personalidades faciles de tratar?
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