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RESUMEN
El clima organizacional se considera un aspecto de suma importancia dentro de la
empresa, ya que a medida de su desarrollo engloba a la satisfaccion laboral, estos dos
aspectos determinan en muchas oportunidades el éxito de una organizacion y las relaciones

entre sus colaboradores.

El Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, posee una infraestructura
inadecuada en sus ambientes lo que ha generado la insatisfaccion en sus trabajadores,
inclusive que el personal administrativo se encuentra insatisfecho de ofrecer sus servicios en
esta institucion, ademas existe poca motivacién y compromiso por parte de los directivos,

causando limitacién en su desempefio laboral.

En tal sentido, el estudio de investigacion plante6 como objetivo general el determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en un Hospital Publico de
Lambayeque, 2018. La metodologia de investigacion se baso en un estudio correlacional, a
la vez de disefio no experimental y transversal, con una muestra integrada por 42 trabajadores
que proporcionaron la informacion correspondiente para la realizacion del estudio a través

de un cuestionario.

Los resultados mostraron que el clima organizacional del Hospital Provincial Docente
Belén de Lambayeque se encuentra en un nivel regular, mostrando la indiferencia con
respecto a la calidad de la infraestructura, distribucion de ambientes y sefializacion de
espacios, las relaciones interpersonales a igual les son indiferente con respecto a las
relaciones entre trabajadores y entre jefe — trabajador. Con respecto al nivel de satisfaccion
laboral del personal administrativo en el hospital, indica que es regular, se determin6 que
esta no muestra una preocupacion por el bienestar de sus colaboradores, y ademas carecen
de estrategias que motiven a los mismo a tener un mejor desempefio en el desarrollo de sus

actividades diarias.

Finalmente se concluye que los factores del clima organizacional que inciden en la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Provincial Docente Belén de
Lambayeque, son el ambiente fisico, asi como las relaciones interpersonales, las cuales no

son asertivas para el desarrollo de los colaboradores en el hospital.

Palabras clave: condiciones de trabajo, calidad de vida laboral, ambiente de trabajo.



ABSTRACT

The organizational climate is considered an aspect of utmost importance within the
company, since as its development encompasses job satisfaction, these two aspects often

determine the success of an organization and the relationships between its employees.

The Belén de Lambayeque Provincial Teaching Hospital, has an inadequate infrastructure
in its environments which has generated dissatisfaction in its workers, including that the
administrative staff is dissatisfied with offering their services in this institution, there is also
little motivation and commitment on the part of managers, causing limitation in their work

performance.

In this sense, the research study set as a general objective to determine the relationship
between the organizational climate and job satisfaction in a Public Hospital of Lambayeque,
2018. The research methodology was based on a correlational study, at the same time of
design not experimental and cross-sectional, with a sample composed of 42 workers who

provided the corresponding information to carry out the study through a questionnaire.

The results showed that the organizational climate of the Belén de Lambayeque Provincial
Teaching Hospital is at a regular level, showing indifference regarding the quality of
infrastructure, distribution of environments and signaling of spaces, interpersonal
relationships are equally indifferent to them. regarding the relations between workers and
between boss - worker. Regarding the level of job satisfaction of the administrative staff in
the hospital, it indicates that it is regular, it was determined that it does not show a concern
for the well-being of its employees, and also lack strategies that motivate them to have a
better performance in The development of your daily activities.

Finally, it is concluded that the factors of the organizational climate that affect the job
satisfaction of the administrative staff of the Belén de Lambayeque Provincial Teaching
Hospital, are the physical environment, as well as interpersonal relationships, which are not

assertive for the development of employees in the hospital.

Keywords: working conditions, quality of work life, work environment.
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I.  INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

Half (2017) en su articulo: “Por qué se deberia discutir sobre la satisfaccion laboral
con los empleados” asegura que en los tiempos de satisfaccion que atraviesan los
colaboradores son considerados tiempos de valor por la fuerza laboral. Incrementar la
felicidad de los trabajadores es un tema de suma importancia para el desarrollo de laempresa.
Por lo que, las diferentes empresas en el mercado, se encuentran actualmente trabajando el
mejorar los ambientes sobre su cultura laboral, e inclusive estan implementando ciertas
actividades que involucren a los colaboradores, ademas buscar compensar mediante la
flexibilidad de los horarios y la formacion en sus equipos, con la finalidad de contar con un
personal mas contento, productivo y eficiente. Los empleados que cuentan con ese apoyo
por parte de sus compafieros y gerentes suelen trabajar mas felices y se vuelven apasionados
a su trabajo, debido a que ellos sentirdn que cuentan con las herramientas necesarias para
desarrollar de una manera mucho mas productiva sus labores. Una relacion comunicativa
abierta y honesta con sus empleados es paso de suma importancia para poder hacerlo
realidad.

Chaur (2014), sefiala que la satisfaccion laboral viene a ser la apreciacion del estado
sentimental en desarrollo a la empresa, esto quiere decir que, posee una alta correlacion con
el desempefio laboral, dicho sentimiento procede del valor personal y la consecuencia del
trabajo, asimismo la satisfaccion laboral puede concentrarse en los requerimientos

importantes para la salud, personal, seguridad, crecimiento, y la autoestima.

Half (2017) indicé mediante el articulo fundamentado en Australia sobre las cifras
entregadas por la Oficina Australiana de Estadistica, arrojo que el empleo promedio sobre
las jornadas laborales completas presenta un 25% de su cotidianidad en el trabajo. Asi
mismo, en otro estudio que se desarrolla por medio del AMP, el Centro Nacional de
Modelacion Social y Economia, concluy6 que el desplazamiento que se verifica en las
actividades laborales es de 4,4 horas producidas en la semana. De tal forma, que el tiempo
que se desarrolla dentro de su zona de trabajo es mayor al tiempo que pasa con sus familiares
y amigos, causando que las empresas deben implementar actividades que estimulen el

compromiso para conservar la motivacion y creatividad.
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Heraldo (2016) indica en su articulo “Un nivel bajo de satisfaccion en el trabajo que
implica en la salud mental a los 40 afios.” Segun el andlisis ejecutado por unos expertos de
la Universidad de Ohio — EE.UU., confirma que, si la satisfaccion del empleado tuvo algun
impacto en su salud fisica, es de hecho que fue especialmente importante en la salud mental.
De modo que los colaboradores desde el dia uno en labora a sus actividades en el trabajo, se
mostraron poco felices, con el acontecer del tiempo se presentaron ciertos obstaculos que
conllevaron a la depresion, miedos y suefio. Sin embargo, también pudieron observar que
las personas que sentian esa satisfaccion en el trabajo evitan generar ciertos problemas de

salud asociados a una constante insatisfaccion o la baja de la satisfaccion.

Santos (2016) manifiesta que es muy comun que en cualquier conjunto humano pueden
existir conflictos, tanto sea en el entorno familiar, el de amistad y, sin dejar a un lado también
en el ambiente profesional. Es importante tener en cuenta que los problemas y conflictos que
quedan sin darles una solucién son el origen del mal ambiente laboral y profesional que
habita en la gran mayoria empresas, un iceberg de problemas que, innegablemente, minan el
sentimiento de pertenencia al equipo, el bienestar emocional, el equilibrio entre lideres y
subordinado. El resultado seria un desgaste en la satisfaccion laboral del equipo humano que

causando consecuencias en su rendimiento y productividad.

Loring (2018) en su articulo “;Realmente somos mas felices cuanto menos
trabajamos?” mostro que, segun el indice de Satisfaccion Laboral de 2017, aquellas personas
que trabajan por mas de 40 horas a la semana suelen estar mas satisfechas con su trabajo. A
pesar de que sorprenda ciertos aspectos, los expertos indican las razones que conllevan a los
factores que involucran a la satisfaccion laboral, siendo estos el tiempo parcial que se ejerce
en las actividades laborales junto al tiempo completo, por lo que impiden la satisfaccion
plena del trabajador como el cumplimiento de objetivos. Inclusive podria llegar a suceder
que la cantidad de horas laboradas no sea conforme a las horas establecidas laboralmente:
quienes poseen jornada menor podrian orientar menos tiempo para llevar a cabo la misma

cantidad de trabajo.

Redager (2016) en su articulo “Empleos basura: 9 senales de que estds en un trabajo
toxico” manifiesta que en el Pert un 76% de los peruanos especialmente los jovenes, no se
sienten felices en su trabajo, las principales causas que sefialan fueron que: no estan en un
trabajo desafiante, no existe un buen clima laboral, su jefe no es un buen lider, cree que su

remuneracion no es la adecuada, no se les permite aportar nuevas ideas y tampoco tienen
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probabilidades de ascender. De tal modo que, el empleado debe sentir que la empresa confia
honestamente en sus capacidades y lo alienta a seguir creciendo para aspirar a puestos de
mayor rango. Por otro lado, si el empleado siente que tiene demasiado tiempo notando un
muro el cual le impide crecer en su trabajo, terminara por creer que esta atrapado en un

empleo basura.

(Parillo, 2016) en su articulo en el diario La Republica titulado “Mal clima laboral
genera pérdidas millonarias a las empresas” (p. 18) menciona que las empresas no satisfacen
las necesidades del trabajador revelando un estudio elaborado en Arequipa, donde se muestra
que existe alta satisfaccion por parte de los trabajadores, pero un defectuoso clima laboral
por parte de las empresas siendo esto el causante del desempefio o el incremento de
renuncias. Ademas, segun el estudio, menciona que, de cada 10 empleados arequipefios, 7
se muestran satisfechos dentro de su empresa, y los otros 3 muestra un alto grado de
insatisfaccion laboral, la cual impacta sobre la productividad de las empresas. Asimismo, un
estudio similar arrojo que Arequipa dejé de ganar dos millones de ddlares producto a que

sus trabajadores no se sienten satisfechos en sus centros laborales.

Este estudio nos muestra que la satisfaccion laboral puede ser vista de diferentes
perspectivas mediante diversos factores que influyen en el concepto, donde se entiende que
existen factores que permite mantener un grado de conformidad en el trabajador propiciando
bienestar en su entorno laboral evitando un impacto de productividad que no solo afecta a la
empresa, sino también a los demés trabajadores.

Duke Energy (2015) en su pagina oficial mostrd que su empresa peruana se encuentra
en el puesto de las 45 mejores empresas para trabajar del Perd, logrando un indice de
satisfaccion laboral del 88%. Esto es gracias a los estudios que fueron realizados y
permitieron dar a conocer de una forma clara y precisa la percepcion de los colaboradores
de las empresas, quienes indicaron que los trabajadores sienten mucha satisfaccion del clima
laboral que la empresa les brinda, lo cual genera que haya un compromiso altamente positivo

de su parte.

El Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, ubicado en la Av. Ramon
Castilla N° 597, es una institucion publica de categoria 11-1 con un promedio de 480
trabajadores entre nombrados, CAS y contratados, contando en la parte administrativa con

13



14 directivos estando organizado tal y como se muestra en el organigrama de la institucion

(ver anexo 1).

Durante los altimos y diferentes desastres naturales que acontecieron en la Region
Lambayeque en el afio 2017, las instalaciones del nosocomio sufrio algunos estragos
sumando a la interaccion de los colaboradores , generaron que exista un clima organizacional
insatisfecho por parte del personal debido a una infraestructura inadecuada las relaciones
laborales , haciendo también que el personal administrativo se siente insatisfecho de ofrecer
sus servicios en esta institucion ya que se observa poca motivacion y compromiso por parte

de los directivos, causando limitacion en su desempefio laboral.

Por otra parte, en el Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, el clima
organizacional también se muestra afectado debido a las politicas institucionales asignadas
por el Estado la cuales no pueden ser modificadas, causando en la institucién un ambiente

tenso y poco favorable para el desarrollo de los trabajadores.

De tal modo que, los directivos del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque
deben tener en cuenta mejorar estos aspectos problematicos, disefiando estrategias que
contribuyan a dar solucion al clima organizacional que tienen los trabajadores

administrativos en la empresa.
1.2. Trabajos previos
A nivel internacional

Polanco (2014) en su investigacion “El clima y la satisfaccion laboral en los docentes
del Instituto Tecnoldgico de Administracion de Empresas” realizada en la ciudad de San
Pedro Sula, Cortés” (Tesis de Maestria), encontrd por medio de un estudio descriptivo con
un disefio no experimental y con una muestra a 150 docentes, que el clima organizacional
favorece a la empresa, debido a las relaciones humanas presentes y la interaccion de los
individuos dentro de ella, asimismo se encontrd6 que los docentes manifiestan una
insatisfaccion laboral, por lo que el autor sugiere disefiar y ejecutar un proceso de mejorar

para que los docentes se sientan satisfechos y obtener mejores resultados para la empresa.

Dicha investigacion servirda como evaluacion organizacional, la cual serd de mucha ayuda

para las autoridades educativas del instituto y de este modo disponer de elementos de juicios
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de valor como un buen clima y satisfaccion laboral en los docentes para conservar los

elementos positivos y erradicar los negativos.

Bruzual (2016) en su investigacion “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
empleados de la empresa de servicios Reliability and Risk Management.” (Tesis de
Maestria), teniendo como propdsito comprobar el vinculo del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de dicha empresa. El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, descriptivo y correlacional; con un disefio no experimental de corte transversal,
como muestra se tomd a los trabajadores del establecimiento, a los que les designé una
encuesta con el propoésito de determinar la situacion actual de la empresa. Los resultados
obtenidos evidenciaron gue la vinculacion entre las variables tiene un grado positivo y alto,
por lo que concluyd que cuando mejor sea el clima organizacional, mejor es el nivel de

satisfaccion laboral percibido en los empleados.

La presente investigacion servird como impulso para los colaboradores de la entidad, con el
propdsito de que sean capaces de tomar conciencia de lo sustancial que es fortalecer y
mantener un excelente clima organizacional y de tal modo se logre elevar el nivel de

satisfaccion laborar segun la actividad que realicen.

Rojas (2013) en su investigacion “Satisfaccion laboral y el clima organizacional de las
principales universidades Sucrefias” (Tesis de Pregrado), cuya finalidad fue relatar que
factores componen la satisfaccion laboral y decretar como este lograr influir en el clima
organizacional de los trabajadores de las primordiales universidades surefias. El estudio,
segun la metodologia aplicada fue descriptiva en base a un disefio no experimental, teniendo
como muestra a los trabajadores de la empresa, a quienes encuestd. Los resultados obtenidos
indicaron que los ambientes profesionales no son las mejores, ademas en relacion con la
estabilidad laboral, no se garantiza a los colaboradores su continuacion en la empresa. Por
tanto, se llega a la conclusién que es importante la implementacion de estrategias
direccionadas a brindar estimulacion a los trabajadores con el fin de que su desempefio en la

empresa sea favorable.

Es relevante para la investigacion dar a conocer que para brindar solucion a estos problemas
debido al mal clima organizacional que existe se implemente estrategias direccionadas a
ofrecer mas motivacion a los colaboradores realizando capacitaciones segun el desempefio

que se desee fortificar en cada docente.

15



Sierra (2015) en su investigacion “El clima laboral en los colaboradores del area
administrativa del Hospital Regional de Coban, A.V”, cuyo proposito fue establecer el
ambiente laboral de los empleados que se encuentra en el area administrativa. El enfoque de
la investigacion es tipo descriptiva y con disefio pre experimental, se tuvo como muestra a
29 personas, las cuales fueron encuestadas para determinar el contexto de la entidad. Los
resultados que se obtuvieron para el clima laboral de la entidad en estudio es satisfactorio,
especialmente la correlacion que hay entre los colaboradores de la entidad. De manera que,
el autor concluye que plantear estrategias que ayuden a promover un clima laboral favorable

y que esto incida en cada una de las areas de la empresa en estudio.

A través del estudio se logré determinar que el clima laboral del area administrativa del
hospital estudiado esta ubicado en un nivel favorable, por el suceso de elementos positivos

hallados.

Palomino y Pefia (2016) realizaron un estudio “El clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de los colaboradores del establecimiento.” (Tesis Pregrado), cuyo
objetivo fue apreciar el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
colaboradores de la entidad en estudio. La investigacion es descriptivo-correlacional
asimismo tuvo un disefio no experimental, con muestra representativa de 49 colaboradores,
los mismos que se les aplico una encuesta con la finalidad de recaudar la informacion que
contribuya con el estudio. Los resultados indicaron que hay una vinculacion altamente
significativa entre las variables de investigacion, de manera que el autor sugiere llevar a cabo
capacitaciones o charlas en las que se dé a conocer a los colaboradores los procedimientos
que llevan a cabo en la empresa, con la finalidad de que se sientan mas comprometidos con

la empresa.

Para este estudio el éxito de cualquier empresa, se basa en clima organizacional, llegando a
volverse en una herramienta estratégica, ya que ésta influye en la organizacion lleva su

negocio y ayuda a regular, controlar y modelar el comportamiento organizacional.

Castro (2015) en su estudio titulada: “Propuesta estratégica para el fortalecimiento del
clima organizacional y mejora de la motivacion del recurso humano en la empresa de costa
rica del Café S.A” (Tesis de Pregrado), con el objetivo elaborar una propuesta basada en
estrategias para el clima organizacional y la motivacion de los empleados. El estudio fue

descriptivo, asimismo un disefio no experimental, el instrumento utilizado fue una encuesta
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administrada a los participantes de le empresa en estudio. Los resultados revelaron que
existen dificultades en el clima organizacional debido a la mala gestion administrativa,
generando que el personal se sienta insatisfecho en su centro laboral. De manera que, se llega
a concluir que se debe ejecutar la propuesta planteada con el objeto de ayudar a mejorar

dichas situaciones encontradas.

El estudio nos plantea desarrollar un estudio de mayor profundidad para lograr establecer
desde la conocimiento y experiencias efectuadas por los trabajadores, siento estos los
principales factores para la motivacion y compromiso, de acuerdo a la situacion especifica
con el proposito de respaldar el éxito sobre los planes de reconocimiento y de accién

determinada por los asociados, y que estos se desarrollen de manera efectiva.

Zans (2017) en su estudio titulado “Clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, Managua en el periodo 2016”, teniendo como objetivo
analizar la incidencia que radica en base clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores. La investigacion tuvo un enfoque descriptivo con disefio no experimental, que
tuvo como muestra representativa a los colaboradores de la empresa, l1os mismos que fueron
encuestados con fines netamente de la investigacion. Se evidencid que las variables en
estudio no presentan relacion significativa, expuesto segun sus trabajadores. Por lo que
concluye mencionando que los directivos deben elevar el desempefio laboral de los
colaboradores, motivandolos y generando un ambiente propicio para laborar.

El principal motivo que se efectda en el estudio investigativo, se desarrolla a través del
estudio de las principales caracteristicas que se generan dentro del clima aboral y la
estructura organizacional, siendo eso de suma importancia para el crecimiento empresaria,
ya que propone mejorar, recomendaciones a la institucién para lograr la optimizacion sobre

sus objetivos.
A nivel nacional

Quispe (2015) en su trabajo titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
la Asociacion para el desarrollo empresarial” realizado en Apurimac, Andahuaylas 2015.
(Tesis de Pregrado), teniendo como finalidad determinar la relacién entre la satisfaccion
laboral y el clima organizacional. Asi mismo, el estudio fue descriptivo-correlacional y de

disefio no experimental, tomando como muestra a los trabajadores de la empresa, a quienes
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se entrevisto y encuesto. Los resultados indicaron una correlacion positiva moderada entre
las variables en estudio. En conclusién, el autor sugiere implementar politicas de
capacitacion y adiestramiento, y asi mejorar el clima organizacional, logrando la satisfaccion

de los trabajadores.

La investigacion realizada se puntualiza en la aplicacion sobre la teoria y los conceptos
béasicos sobre satisfaccion y clima organizacional, identificar de esta manera el vinculo entre
las variables en estudio, estableciendo sus diferentes niveles, permitiendo informar con

respecto a la situacion problematica de la empresa.

Peres y Rivera (2015) en su tesis titulada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013”
(Tesis de maestria), cuyo propdsito es establecer la relacion que se desarrolla entre los
términos de satisfaccion laboral, y como este influye en el clima organizacional. Siendo de
tipo descriptiva-correlacional con un disefio no experimental, el cual tuvo como muestra a
107 trabajadores, a los mismo que entrevistd y encuestd para obtener datos necesarios que
brinde positivamente a la investigacion. Los resultados indicaron que existe un nivel medio
0 moderado de las variables de la empresa en estudio. Por tanto, el autor siguiere, promover
un disefio estratégico sobre gestion humana al personal directivo con una perspectiva

gerencial, para optimizar el clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores.

La investigacion se enfoca en estipular la relacion que existe entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral, siendo este un aspecto importante para el ambiente y desenvolvimiento
laboral, del cual involucra al contexto global de la empresa, influyendo en lo internacional
y nacional, por lo que su contenido serd un marco de referencia para discutir y analizar el

trabajo en estudio en funcion al contexto Local.

Vallejos (2017), realizo la investigacion sobre “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres 2017.” (Tesis en maestria), tuvo como
finalidad analizar la relacion que radica entre los aspectos que engloba clima organizacional
y satisfaccion laboral. Utiliz6 una metodologia de tipo descriptiva-analitica-correlacional
con un disefio no experimental, con muestra de 119 trabajadores, a quienes se entrevisto y
encuesto con el fin recolectar informacion necesaria. Obtuvo como resultados la relacion

positiva entre las variables en estudio, por tanto, el autor concluye que el clima
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organizacional presenta una relacion directa con respecto a la satisfaccion laboral de la
empresa desarrollada.

En este estudio a traves de los resultados se llego a obtener datos muy importantes los cuales
ayudarian a lograr identificar los puntos débiles para que pueda tenerse la posibilidad de
plantear nuevos cambios en la filosofia de las instituciones educativas y de la misma manera
brindar soluciones precisas ante la problematica que atraviesa actualmente las instituciones

de salud involucradas en el estudio.

Bedrifiana (2016), su investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de salud de centro quirdrgico del Instituto Nacional Materno Perinatal,
periodo noviembre 2015” (Tesis de pregrado), plante6 como objetivo el vinculo sobre la
satisfaccion laboral del personal de salud frente al clima organizacional. La investigacion
realizada de enfoque descriptivo-correlacional, que presenta un disefio no experimental de
corte transversal, se considerd una muestra de 90 colaboradores que fueron encuestados
debidamente. Se evidencia en los resultados la correlacion positiva entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, el autor determina que se deben plantear estrategias
para el aumento sobre la satisfaccion del trabajador y tener un clima organizacional positivo

en la empresa.

En tal sentido, el proposito que radica en el estudio es decretar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional dentro del hospital, siendo estas de suma
importancia que involucra al comportamiento y actitudes de forma individual dentro de su
desempefio laboral. Lo cual sefialo, que los factores determinados conforman parte del éxito

organizacional expuesto por el desenvolvimiento de los colaboradores.

Cacho (2015) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
administrativo bajo régimen de Ley N° 1057 del Registro de Propiedad Vehicular de Lima,
2014” (Tesis de pregrado), teniendo como finalidad establecer el vinculo entre las variables
dentro del lugar en estudio. Asi mismo, la investigacion fue descriptiva-correlacional con un
disefio no experimental, el cual aplicd encuestas a los colaboradores de las empresas
representativas. Se evidencio en los resultados que el clima dentro de la organizacion estéa
relacionado positiva y significativamente con la satisfaccion laboral del personal. Por lo que
concluyé manifestando que deberian realizarse estrategias que permitan tener al personal

motivado y comprometido con su centro laboral.
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Este estudio se propone adecuar un régimen de contratacion administrativa en funcion al
clima y satisfaccion organizacional, ademéas de conocer ciertos componentes que se
involucran ante la satisfaccion con la labor que se efectGa dentro de la empresa, logrando la

identificacion para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Rivera (2016) realizo la investigacion “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal asistencial del Centro Quirdrgico, realizada en el Hospital Félix
Mayorca Soto de Tarma 2015” (Tesis de pregrado), teniendo como objetivo el analisis sobre
la influencia que posee la satisfaccion laboral y su incidencia en el clima organizacional. La
investigacion de tipo descriptivo-prospectivo, el disefio fue no experimental de corte
transversal, compuesta por una muestra de 30 colaboradores del area asistencial que fueron
encuestados respectivamente. Se detall6 en los resultados la existencia sobre la asociacion
directa entre las variables en estudio, por lo se llega a la conclusién que el clima dentro de

la organizacion es fundamental para mantener a un personal satisfecho y motivado.

La investigacion aporta al conocimiento de la dinamica en la satisfaccion laboral que afecta
la salud mental del &mbito laboral, para la intervencion preventiva. siendo importante que se
brinden capacitacion para la identificacion con el trabajo utilizando métodos y técnicas de

trabajo especializadas que permiten un mejor desempefio del trabajador.

Arias (2014), realizaron su investigacion titulada ‘“Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una Pequefia empresa del Sector Privado” (Tesis
de Pregrado), teniendo como objetivo conocer la importancia que radica en el clima
organizacional, y la influencia expuesta en la satisfaccion laboral. Asi mismo, la
investigacion se desarroll6 bajo la metodologia descriptiva-correlacional, que presenta un
disefio no experimental, se consideré como muestra a 45 trabajadores, los mismos que fueron
encuestados con el fin de obtener informacién que ayude a la realizar el estudio. Segln lo
expresado en los resultados, se evidencié la importancia que implica la satisfaccion laboral,
y la incidencia que radica en el desarrollo sobre el clima dentro de la empresa, es asi que el
autor recomienda plantear técnicas de empoderamiento en los colaboradores con el fin de

gue estos se sientan mas comprometidos con la empresa.

En funcion al arrojo delos resultados expuesto en el estudio, se llega a la conclusion que la

relacion directa que se genera en las dos variables de estudio, del cual se determina ciertos

20



factores que se involucran en sus procedimientos como la flexibilidad en los tiempos y el

reconocimiento a sus colaboradores sean mas significativos.

A nivel local

Millan y Montero (2017) desarrollaron una tesis titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de Chiclayo del 2016”
(Tesis de Pregrado), teniendo como propdsito investigativo, determinar la vinculacion que
radica entre la satisfaccion laboral y el involucramiento sobre el clima organizacional. Para
el desarrollo de la investigacion, la metodologia fue un estudio de tipo descriptivo, de disefio
no experimental, para la recoleccion de los datos se tuvo como muestra a 37 trabajadores de
la empresa, a los que entrevistd y encuestd para reunir datos necesarios que ayuden a la
investigacion. Por lo tanto, los resultados expuestos mostraron la existencia que radica sobre
las dimensiones de las variables en estudio. Por lo que el autor sugiere aplicar técnicas como
constante capacitacion al personal con el fin de hacer sentir a los trabajadores parte
fundamental para la empresa, ademas recomienda que se analice los estatus salariales acorde

a las funciones.

La investigacion desarrolla pudo determinar la relacion directa, y sobre todo el impacto que
puede implicar los factores que involucran el clima organizacional, ademas de cOmo estos
influyen de manera directa a la satisfaccion laboral, del cual beneficia y perjudica segun la

situacion al desenvolvimiento del empleador.

Caldas (2016), realizo una tesis titulada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la gerencia Regional de Salud Lambayeque-2015” (Tesis de pregrado),
su objetivo se basé en el involucramiento que radica en la satisfaccion laboral, y su influencia
directa en el ambiente organizacional. Ademas, para el desglose de la investigacion, se tuvo
que el estudio fue descriptivo, en funcion a un disefio no experimental, con una muestra
determinada de trabajadores de la empresa, los mismos que fueron encuestados con el fin de
extraer informacion sobre las variables en estudio. De tal manera que, efectuado los
instrumentos, los resultados mostraron la influencia que impacta entre la satisfaccion y el
clima organizacional. Por tal sentido, el autor llega a la conclusiéon en implementar una
propuesta desarrolla en su investigacion, con el proposito de que el centro de salud obtenga

mejores resultados.
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En tal sentido, el estudio demostrd6 como la satisfaccion laboral es influenciado en con
respecto al Clima organizacional, del cual se considera de suma importancia el conocimiento

y analisis de estos para la contribucién de la empresa y su crecimiento dentro del mercado.

Escudero (2016) en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la
unidad ejecutora 401 Salud Alto Mayo, afio 2016 (Tesis de pregrado), teniendo como
objetivo determinar el acontecimiento que radica sobre satisfaccion laboral en los
trabajadores e identificar el clima organizacional. Utilizé una metodologia de investigacion
tipo descriptiva, que presenta un disefio no experimental, el mismo que tuvo como muestra
a 45 trabajadores, a quienes les proporcion6 una encuesta con el fin de obtener informacion
consistente para el estudio. Obtuvo como resultados, en cuanto al clima organizacional es
deficiente, lo cual incide en la satisfaccion laboral de los colaboradores. El autor concluyé
que se deben plantear estrategias con el fin de mejorar la relacion entre las variables y que
la empresa obtenga resultados positivos.

Por lo que, en la investigacion expuesta, aporta en el analisis que radica entre las
herramientas esenciales que impactan en el clima organizacional y como este influye de
cierta manera al desempefio y evaluacién del trabajador. Asi mismo, implica que las
empresas en la actualidad, deben enfocarse en crear estrategias o planes que permitan

renovar las condiciones internas del centro de salud.

Nieves (2014), en su tesis titulada: “El clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Curacao en la ciudad de Tumbes 2014” (Tesis
de Pregrado), del cual se determind el grado de influencia que posee el clima organizacional
frente los aspectos que involucran al desempefio en sus colaboradores. El estudio fue de tipo
descriptivo, el disefio no experimental, siendo los trabajadores de la empresa objetos de
estudio, quienes fueron encuestados con la finalidad de recolectar informacion sobre las
variables de estudio. Por lo que se evidencio en el arrojo de los resultados la afirmacion
sobre el impacto que posee las dos variables en estudio, de tal forma que se llega a la
conclusion de plantear métodos de apoyo a la gestion de la empresa, para obtener un clima

laboral favorable y de esta forma mantener a los colaboradores motivados y comprometidos.

Sefiala en la investigacion, que en la actualidad las empresas han dejado de prestar
importancia a temas que conciernen a los aspectos del clima dentro de las organizaciones,

por el cual, ha causado en sus colaboradores ciertas incertidumbres y situaciones incomodas
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que han generado la insatisfaccion y mal desempefio efectuado en sus actividades laborales,
mas aun esto puede afectar en el abandono laboral condicionado por la remuneracion salarial

baja.

Arizaga (2014) realiz su tesis “El clima laboral y su relacién con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Sefior
de Sipéan, Pimentel, Chiclayo, 2013” (Tesis de pregrado), teniendo como propdsito establecer
la relacion que radica en los aspectos clima laboral dentro de la organizacion y el desarrollo
sobre la satisfaccion laboral. La metodologia de investigacion fue de enfoque tipo
descriptivo-correlacional, de disefio no experimental, para lo ello se encuestd a estudiantes
y personal administrativo que laboral en la institucion en estudio. De tal forma, que los
resultados mostraron la relacién directa que se establece entre las variables expuestas, el
autor concluy6 que la universidad deberia realizar capacitacion en funcion a temas que
conciernen al empoderamiento para sus colaboradores para estimular el compromiso y la

motivacidn en sus colaboradores, mejorando el desempefio dentro de la entidad.

El estudio planteado, se determind el grado de satisfaccion que se encuentra los
colaboradores con respecto al ambiente organizacional que se plasma en la universidad, pro
el cual se identificd cuales son los factores que se involucra en el clima laboral y el anélisis

sobre la relacion que existe entre las variables planteadas.

Bravo y Tunque (2016), en su trabajo sobre: “El clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Servicios de Salud Lambayeque-2015” (Tesis de
pregrado), teniendo como objetivo poder determinar el indice de grado que presenta tanto el
clima organizacional como el desempefio de los colaboradores. El estudio fue de tipo
descriptivo-aplicativo-correlacional con un disefio no experimental de corte transversal, el
cual tuvo como instrumento un cuestionario que fue aplicado a 41 trabajadores de la
empresa. Por lo que, los principales resultados evidenciaron que existe un bajo nivel entre la
influencia de las variables enfrentadas. Por lo tanto, el autor concluyo en disefiar un plan
estratégico en el area de administracion en funcion a mejorar las perspectivas que conciernen
al clima laboral frente al desempefio laboral expuesto por los trabajadores del centro de

salud.

Esta investigacion es de suma importancia, especialmente para las autoridades, directivos y

para el mismo personal, ya que gracias a esto se logré obtener un diagnostico real y
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actualizado de la situacion por la que se encontraba atravesando el capital humano de la
institucion y sobre lo que puede estar afectando directamente a su buen desempefio y

evitando que logren realizarse los objetivos y metas trazadas.

Rodriguez y Tiravanti (2015) realizaron un estudio sobre: “Analisis del nivel de
satisfaccion del personal para la mejora del clima laboral en la unidad de atencion al cliente
de la empresa Electronorte S.A- Chiclayo” (Tesis de Pregrado), cuya finalidad fue evaluar
el grado de satisfaccion que tiene el personal que labora en la empresa en estudio. La
metodologia fue de tipo descriptiva con un disefio no experimental, para lo cual se cont6 con
una muestra de 20 colaboradores, los cuales fueron encuestados respectivamente. Obtuvo
como resultados que la satisfaccion del personal en la unidad de atencion al cliente es de
59%, mientras que el clima laboral present6 un porcentaje de 63% en la empresa. Por lo que
el autor culmina manifestando que la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion del

personal que labora en la empresa electronorte S.A — Chiclayo.

Es relevante mencionar que la empresa del presente estudio necesita implementar una
propuesta de mejora del clima laboral pese a que los resultados arrojaron que existe una
buena satisfaccion del personal y clima laboral ya que al hacer uso de esta propuesta lograra

optimizarse las variables.
1.3. Teorias relacionadas
1.3.1. Clima organizacional
1.3.1.1. Enfoques

Chiavenato (2014) sefiala que el clima organizacional, se enfoca en
las diferentes percepciones que se efectian mediante el desenvolvimiento o desempefio
generado por los trabajadores, del cual se involucran ciertos factores como las actitudes,
comportamientos, entre otros aspectos internos, de acuerdo a las situaciones presentadas en

la empresa.

Se deduce por clima laboral a la agrupacion de capacidades,
caracteristicas o propiedades que correspondan a los ambientes que se desarrollan dentro del
centro laboral, en donde se determinan el comportamientos y actitudes que se ven reflejadas
en el desenvolvimiento del colaborador que conlleva a fortalecer el compromiso

organizacional.
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Pintado (2015) sefiala que: “En funcién al desarrollo sobre el clima
organizacional, se basa en las percepciones del comportamiento que conforman parte del
grupo laboral de la empresa en evaluacién del trabajo desempefiado, que involucra el entorno
fisico, las relaciones de comunicacion y las diferentes regulaciones que afecta de alguna

manera el trabajo” (p. 314).
Chiavenato (2014) indica que:

El clima organizacional forma parte del entorno en donde se desarrolla
dicha organizacion, del cual se encuentra compuesto por factores,
como la tecnologia, las politicas, el reglamento, los diferentes
modelos de liderazgo o las etapas de vida que evolucionan dentro de

la empresa (p.58)
Chiavenato (2014) también indica que:

Clima organizacional se encuentra compuesta por la suma de
particularidades que forman parte de un mismo ambiente y el
desenvolvimiento de sus miembros de la empresa. De tal manera, se
manifiesta que el clima organizacional radica en la gama de factores
que influyen de manera directa en el comportamiento y motivacion.
En tal sentido que, al hablar de motivacion, se refiere a los factores
que conciernen al entorno empresarial, es decir, aquello componentes
que fomentan de cierta manera la creacién de clases de motivacion de

acuerdo al perfil de sus integrantes (p. 260)
Robbins (2014) afirma:

De acuerdo a la realidad que actualmente engloba a las empresas,
indican que el clima organizacional se desarrolla por medio de
diferentes factores que se relacionan con el liderazgo o las practicas o
acciones para el direccionamiento delos objetivos. Ademas, también
implica el desarrollo sobre el sistema de comunicacion y las relaciones
de interpersonales que se fomentan dentro de la empresa, del cual
mediante un sistema de incentivo mejorard la interaccion de sus

miembros. (p. 657)
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1.3.1.2.

1.3.1.3.

Importancia

Brunet (2014), el clima organizacional muestra los valores, actitudes
y creencias de los miembros, los cuales segin el entorno van
desarrollando los elementos del clima, proporciona retroaccion de los
métodos que establecen las conductas organizacionales y, admitiendo
implantar cambios proyectados en las actitudes y conductas de los

miembros. (p.20)

Esto muestra que el clima organizacional se interesa en el cambio, en
lograr que los individuos, los equipos y las organizaciones funcionen
mejor. Es imprescindible penetrar a fondo en la percepcién de los
trabajadores sobre las condiciones y procesos que se originan en el
espacio laboral, asi como en sus expectativas con respecto a la calidad

de vida en el trabajo para el crecimiento mutuo.

Brunet (2014) sefiala que el andlisis y la evaluacion del clima
organizacional admite analizar cuales son los principios de conflicto,
provocado por el estrés o la escaza satisfaccion, generando actitudes
negativas que perjudica a la organizacion, por ultimo, seguir la
evolucion de su organizacion y pronosticar los problemas que puedan

surgir mas adelante.
Pintado (2015) indica que:

Con respecto a las consecuencias positivas, que involucra de alguna
manera al clima organizacional, se tiene al logro, la afiliacion, poder
y la productividad. Por otro lado, en funcion a las consecuencias
negativas, con la inadaptacién con respecto a las rotaciones, ademas
de los ausentismos en sus puestos de trabajo, la falta de innovacion y

creatividad que produce la disminucion de la productividad. (p. 313)
Teorias del clima organizacional de Likert

Likert (1979, citado por Lopez, 2013) plantea: Sefiala que en base a la
teoria de clima organizacional en los sistemas de organizacion permite

analizar los termino de causa y efecto producidos por la naturaleza de
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1.3.14.

los climas, ademas que involucra el rol sobre las variables que
conforman al clima organizaciones y sus diferentes percepciones
dentro del grupo de variables. Primeramente, parte de la estructura de
la organizacion y la forma administrativa. Variables intermediarias, se
basa en el estado interno que involucra la motivacién, la comunicacion

y el desarrollo sobre la toma de decisiones. (p.23)

Brunet, (2014) evidencia sobre la teoria del clima organizacional, o
también conocido como el sistema de organizacion, el autor Rensis
Likert, afirma que esta teoria permite observar y analizar todo aquello
que concierne a las situaciones que se plantean en el clima o ambiente
dentro de las organizaciones, que se basa en los términos de causa y
efecto, del cual se estudia el rol frente a las variables que involucran

al contexto organizacional.
Tipos

Likert (1979, referido por Lopez, 2013) revela que existe dos tipos de

clima laboral, siendo:
Clima autoritario

Autoritarismo Explotador. En la direccion no existe una confianza
hacia sus empleados. La mayoria de la toma de decisiones y de
objetivos se hacen en el pico de la organizacion y suelen ser
distribuidas segun wuna funcién puramente descendente. Los
trabajadores deben de laborar dentro de un ambiente lleno de miedo,
de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicolégicos

y de seguridad.

Autoritarismo Paternalista. Se desarrolla en base a la confianza y
flexibilidad hacia los colaboradores. Ademaés, sefiala la gran
importancia que se deposita en los colaboradores para la estimulacion
en latoma de decisiones, es un factor fundamental que se inserta como
parte de una recompensa o0 reconocimientos, siendo estos métodos

favorables para la motivacion en los colaboradores.
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Clima participativo

Consultivo. Esta es la direccion que se desarrolla dentro clima
participativo en el cual se tiene confianza en sus empleados. Si bien
es cierto la politica y las decisiones se toman generalmente en la
cuspide de la organizacion, también esta permitido que los empleados
que tomen decisiones se encuentren en los niveles menores. Por el
cual, se afirma que este tipo de comunicacién se define como
comunicacion descendente. Lo cual engloba, a las recompensas,

sanciones o cualquier tipo de condicion que alerta al trabajador.

Grupal. Esta direccion goza de plena confianza con sus empleados. En
lo que concierne a la toma decisiones estando esparcidos en toda la
empresa. Por lo que, se indica que la relacion comunicativa no solo
estd en funcion a una buena o mala comunicacion, sino que también
es de manera lateral. Los trabajadores se muestran motivados por la
ampliacion y la implicacion, por el cumplimiento de objetivos y
productividad. Todos los miembros que conforman al personal tienen
como objetivo de cumplir con la mision y vision de la empresa que

establecen bajo el desarrollo sobre la planificacién estratégica.

En cuanto a la teoria de Likert, el tipo de clima autoritario también
denominado clima cerrado, mientras que el tipo de clima participativo,

se denomina a su vez como un clima abierto.

Un clima abierto pertenece a una organizacion que se distingue por
ser dindmica, que cumple con el logro de sus objetivos, causando la
satisfaccion de las necesidades sociales de sus colaboradores, por el
cual estos ultimos interactuan en funcion a los procesos efectuados por
la toma de decisiones. Sin embargo, que el clima cerrado se determina
mediante la burocracia, en donde los colaboradores se sienten

insatisfaccion e influye en el rendimiento laboral.
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1.3.15.

1.3.1.6.

Caracteristicas
Pintado, (2015) revela que el clima organizacional se establece por:

El ambiente laboral, que implica los aspectos que guardan relaciones

en base a las variables del clima organizacional.

Dentro de la empresa, se desarrolla diferentes cambios respectivos, sin
embargo, esta estabilidad puede ocasionar ciertas perturbaciones que
influyen en la toma de decisiones que afectan al desarrollo positivo de

la empresa.

El clima organizacional implica el impacto sobre el comportamiento
de los miembros que conforma la empresa, y el enfoque en base al

cumplimiento de los objetivos y coordinaciones laborales.

El clima organizacional perturba al grado de compromiso e

identificacion del trabajador dentro de la empresa.

El clima organizacional, se ve expuesto por los diversos factores
estructurales, ya sean los planes de gestion, las practicas en la politica
o el estilo de direccion. Por el cual estos factores, se ven involucrados

e influyen en el desarrollo sobre el clima organizacional.

La rotacion y el ausentismo, se consideran uno de los factores que con
mayor frecuencia que concurren en la empresa, del cual influye
directamente es los aspectos que conciernen al clima organizacional.
Asi mismo, entre las causas que se generan producto del ausentismo
y larotacién, es el abandono del personal, el control sobre la asistencia
de los empleados, entre sus tardanzas y ausentismo, la desmotivacién

y la falta de comunicacion en base a sus relaciones.
Dimensiones

ESAN (2015) detalla las dimensiones realizadas por Litwin y Stinger,

las cuales son:
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Estructura. Se basa en los pardmetros de procedimiento, niveles de
jerarquia y reglas que son expuestas en el desarrollo interno de la
empresa. Por el cual, al referirnos a la dimensién de estructura, nos
basamos en la determinacion y evaluacion sobre las precepciones e

ideas que se generan en el entorno laboral frente a los colaboradores.

Responsabilidad individual. Se basa en los términos que conciernen
en el empoderamiento, del cual involucra los aspectos sobre la
autonomia que corresponde al desenvolvimiento del trabajador
mediante el desarrollo de funciones y actividades laborales. Ademas,
implica el grado de protagonismo y liderazgo ante la supervisién de
directivos a través de retos propios o actividades en donde se ejerza la

responsabilidad ante resultados 6ptimos.

Remuneracion. Se establece mediante el desempefio desarrollado por
medio del colaborador en las funciones establecidas por los directivos,
asi mismo se determina como el estipulo e impulsos sobre los
esfuerzos brindados hacia la produccion de la empresa, que se
encuentra valorizado bajo un sueldo justo adicional a los incentivos

ante el crecimiento profesional.

Riesgo y toma de decisiones. Implica el procesamiento sobre el
control mediante los procesos de produccion en bienes o servicios por
los colaboradores, ademas que se evalua el grado de riesgo o

efectividad para el cumplimiento de objetivos.

Relaciones. Conciernen a la capacidad que se ejerce en el trabajador
para poder comunicarse y desenvolverse dentro de la empresa, del
cual es una dimension que influye directamente en funcion a la

productividad y al desarrollo favorable del ambiente organizacional.

Apoyo. También conocido en los términos de cooperacion, ya que
presenta cierta relacion con la dimension anterior. El apoyo, se refiere
al comportamiento ejecutado por parte de los trabajadores en funcién

a las relaciones con sus comparieros, y el ayuda que pueden brindar
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en situaciones complejas, para la conclusion de sus actividades y el
logro de sus resultados.

Se establece mediante la evaluacion presentada por la organizacion,
de acuerdo a los parametros segun los niveles de desempefio laboral.
Ademas, entra a detallar la diferencia que existen entre los términos

de justicia y equidad dentro de la empresa frente a los trabajadores.

Se fundamenta en el desarrollo que se ejerce por parte de los
trabajadores del area administrativa o los directivos de la empresa,
para el afrontamiento de situaciones de riesgos que pueda situarse y
perjudicar a la organizacién, en donde se establece la opinion global
entre los colaboradores, generandose espacios de dialogos

disminuyendo el conflicto en la organizacion.

Identidad. Se basa en el compromiso ejercido por los trabajadores
hacia la empresa, asimismo se refiere al grado de pertenencia y el
esfuerzo en las diferentes actividades de los miembros para el
cumplimiento de metas y objetivos expuestos en las actividades

laborales.
1.3.2. Satisfaccion laboral
1.3.2.1. Enfoques de la satisfaccion laboral
Pintado (2015) afirma lo siguiente:

Cuando se refiere a la satisfaccion laboral, este radica en las actitudes
y comportamientos que se ven reflejados en los colaboradores, de
acuerdo a su desenvolvimiento en sus labores dentro de la
organizacion. Ademas, implica la identificacion y compromiso del
empleador ante la mejora de la organizacién, en donde vincula el

cumplimiento de las metas y objetivos planteados. (p.269)

De igual forma Ivancevich, Konopaske y Mattenson (2016): “Definen
a la satisfaccion laboral, como el conjunto de percepciones que se

generan a partir del grado de reciprocidad entre la entidad y los
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1.3.2.2.

colaboradores, ademés que se basa en las conductas y actitudes bajo
en rendimiento laboral.” (p.86).

Ademas, Locke (2008, citado por Luthans, 2018) Sefala la
importancia que presenta la satisfaccion laboral dentro de la
organizacion, debido a que evalUa las diferentes conductas que se
establecen en la organizacion, ya sea estas afectivas o cognitivas. “Un
estado emocional positivo se produce a través de la medicion sobre el

trabajo y la experiencia laboral de manera individual” (p.141).

De igual manera, Robbins y Judge (2014), puntualizan a la
satisfaccion laboral como “el estimulo positivo en funcion al
desarrollo sobre el trabajo proporcionado por la empresa, que después
sera evaluado de acuerdo a las funciones y caracteristicas planteadas

por los directivos” (p.31).

Luthans (2018) alega que la satisfaccion laboral “Consta de las
percepciones distintas que se producen por el personal, de acuerdo al
trabajado realizado en la organizacion, considerandose factores

significativos frente a la evaluacién laboral” (p.141).

Griffin y Morhead (2014) manifiestan que: “si un empleado se
encuentra satisfecho en su centro de trabajo tiende a ausentarse con
menos frecuencia, a crear contribuciones positivas y a mantenerse con
la organizacién” (p. 69). Por lo que, mediante la insatisfaccion del
empleado, pueda dar pie a los factores negativos como el ausentismo
0 que perjudique al desarrollo sobre las relaciones entre compafieros

de trabajo.
Elementos para la satisfaccion

Luthans (2018) alega que los principales elementos que pueden llevar

a la satisfaccion a los empleados son:
El trabajo mismo.

Consta de un factor importante en funcion a la satisfaccion laboral. A

un grado mas pragmatico, algunos de estos ingredientes mas
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significativas de un empleo satisfactorio, manifiestos por encuestas
por medio de los afios, contienen un trabajo provocador y atractivo.
(p.142)

El pago.

Se registra que los sueldos son un factor significativo, aunque
cognitivamente complicado en funcién la satisfaccion laboral. Al
referirse en funcion al dinero podemos afirmar que es muy importante
satisfacer nuestras necesidades bésicas, pero al igual es fundamental
satisfacer las necesidades de nivel superior. Para los colaboradores el
pago se refleja mediante la administracion contribuida en funcion al

desempefio que efectlan en la organizacion. (p.143)
Oportunidades.

Se entiende como la consecuencia variable en relacion a la
satisfaccion laboral. Ademas, que implica las oportunidades se logran
de diferentes formas y generan recompensas adicionales. Un contexto
laboral positivo y las oportunidades para desenvolverse en base
intelectual y extender las destrezas que se han vuelto muy importantes.
(p.143)

Supervision.

Se tiene dos tipos se supervision en las organizaciones, la primera se
basa en determinar el grado o nivel segln el logro obtenido de manera
personal, en donde implica el estimulo sobre las relaciones dentro de
la empresa generando un ambiente favorable. Por otra parte, se tiene
la supervision de tipo contribucién, del cual se enfoca en la
participacion sobre la toma de decisiones que se fomentan de manera
grupal, en donde prevalece los intereses comunes. Siendo este ultimo,

el método que crea una mejor satisfaccion. (p.143)
Grupo de trabajo.

Se basa en el desarrollo de las relaciones que se efectian dentro del

equipo de trabajo, siendo estos una fuente de satisfaccién para
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1.3.2.3.

colaboradores. Por lo que, si los miembros se oponen a los equipos de
trabajo en general y a los equipos auto dirigidos en particular, se

sentiran insatisfechos si aceptaran formar parte de ellos. (p.144)
Condiciones de trabajo.

Se refiere a los escenarios que se efectian dentro de la empresa, por
lo que se indican que, si se genera relaciones positivas, al equipo
laboral se le hara més facil llevar a cabo su trabajo. Pero si estas
condiciones de trabajo son defectuosas el personal se sentira
obstaculizado para poder realizar su labor de manera eficiente.
(p.144).

Dimensiones de la satisfaccion laboral
Actitud hacia el trabajo

Una persona posee una gran variedad de actitudes, de las cuales, un
numero bastante reducido de ellas guardan relacion con el trabajo, las
que son evaluaciones positivas o0 negativas que los trabajadores tienen
sobre ciertos aspectos de su ambiente laboral. Por tanto, son tres
actitudes las que mas resaltan frente a las demas: la satisfaccion en el
trabajo, el esfuerzo del desarrollo de actividades laborales y con el

compromiso organizacional.

El esfuerzo que muestran los trabajadores en sus actividades laborales
mide el grado en el que una persona se identifica psicolégicamente
con su empleo y considera el nivel de su desempefio percibido como
benéfico para ella. Los empleados que se esfuerzan en el trabajo se
identifican con la clase de labor que realizan y realmente les importa.
Por otro lado, el nivel de compromiso organizacional se define como
el grado que un colaborador se identifica con la organizacion en
particular y en las metas de ésta, deseando mantener su relacion con

ella.

Por lo tanto, el involucramiento con el trabajo significa identificarse

con determinado trabajo, es asi que el compromiso organizacional es
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la identificacion del individuo con la organizacién que lo contrata.
(Robbins & Judge, 2014)

Bienestar laboral

Bienestar laboral es un concepto amplio en el que numerosos factores

influyen de modo determinante, segun la organizacion y la persona.

La remuneracion, el clima en el equipo de trabajo, la relacion entre
pares y lineas jerarquicas, la seguridad, higiene y armonia de los
ambientes, la tecnologia y elementos de trabajo inapropiados o
utilizados inapropiadamente, los habitos posturales, los tipos de
contratacion inciertos, la falta de motivacion, la tarea en donde el
sentido no se percibe 0 no se comprende, la falta de una evaluacién
seria de competencias que permita el aprovechamiento de potenciales

e intereses de la persona en las tareas diarias y planes de desarrollo.

Todos estos agentes impactan positiva o negativamente sobre las
personas y si el impacto es negativo tiene efectos, aunque en diferentes
grados, siempre dafiinos tanto en el &nimo como en la salud de las
personas. Por lo tanto, es importante mantener el bienestar laboral en
el trabajo, y que los encargados puedan contemplar la entrega de
beneficios y llevar a cabo niveles de reconocimiento para los

trabajadores en la empresa. (Robbins & Judge, 2014)
Motivacion

La motivacion hacia el trabajo es la manifestacion activa de las
necesidades del ser humano, la satisfaccion se refiere al bienestar que
se experimenta cuando son satisfechas las necesidades y la motivacion
al impulso y esfuerzo para hacerlo, es asi que necesariamente no tiene
que existir una relacion positiva entre motivacion y satisfaccion, un
individuo muy motivado puede estar satisfecho o insatisfecho; lo que
se considera y queda claro que en todos los casos el nivel de
satisfaccién conduce a la accién y por tanto afecta el comportamiento

y los resultados.
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Es importante que en la empresa se trate de mantener en un alto nivel
de motivacion al trabajador, asi mismo, generar incentivos para los
trabajadores, teniendo como finalidad mejorar la satisfaccion laboral.
(Robbins & Judge, 2014)

Bienestar personal

Los trabajadores se preocupan tanto en el ambiente laboral como en
su bienestar personal, en relacion a las facilidades concernientes para
realizar un buen trabajo. Es asi que, los colaboradores prefieren los
entornos seguros, comodos, limpios y con el minimo de distracciones.
Por ultimo, la gente obtiene del trabajo algo mas que sélo dinero o
logros tangibles: para la mayoria, también satisface necesidades de
trato personal. Por ende, no es de sorprender que tener compareros
que brinden amistad y respaldo también aumente la satisfaccion

laboral.

Como base para el bienestar personal, los trabajadores priorizan la
satisfaccion de sus necesidades para poder sentirse comodos y tener

un buen desempefio en su centro de labores. (Robbins & Judge, 2014)

1.4. Formulacion del problema

¢Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal

administrativo del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque 2018?
1.5. Justificacion e importancia del estudio

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) indican que: “La mayoria de las
investigaciones se realizan para un fin determinado, pues no se elabora por el simple
capricho de una persona, debe ser lo suficientemente importante para que se evidencie su

realizacion” (p.40).

Palma (2014) manifiesta que el clima organizacional de la actualidad se valora y ha
tomado una cuspide frente a la necesidad de tratar de percibir todo lo que influye en la
satisfaccion de las personas, asi como la condicion necesaria para la obtencidon de la

excelencia en el proceso de cambio y asi lograr una mayor eficiencia organizativa.
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Asimismo, el progreso del clima organizacional es muy importante para la institucion
ya que estimula a los trabajadores a ser mas competitivos entre si, y de esta manera logrando
mejores resultados financieros para ésta, reiterando que un ambiente de trabajo favorable
tiene como consecuencia altos niveles de satisfaccion laboral, siendo éste el indicador

esencial para un excelente desempefio de los trabajadores (Palma, 2014).

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) aseveran que: “La justificacion de una
investigacion muestra el porqué y el para que de la investigacion presentando sus razones,

para definir que el estudio es forzoso y trascendental” (p. 40).

De tal modo que la investigacion propuesta busca, a través de la teoria y los conceptos
basicos de clima organizacional y satisfaccion laboral reconocer la incidencia que existe
entre las variables, estableciendo sus diferentes niveles y aquellas conclusiones nos
permitiran determinar la situacion problemética del Hospital Provincial Docente Belén de
Lambayeque, aspecto donde justifica este trabajo. Asi mismo favorecer el entorno, no solo
para el desarrollo organizacional, sino también para el estimulo del liderazgo en los
colaboradores, y el desarrollo de sus capacidades sociales. De esta forma mejorar el servicio
atendido a los pacientes brindando condiciones plenas de accesibilidad a los problemas de

salud.

Los métodos, procedimientos, técnicas e instrumentos empleados en la investigacion
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital
Provincial Docente Belén de Lambayeque, fue demostrar la validez y confiabilidad lo cual
serviran como base de consulta para otras investigaciones, e inclusive pueden servir de

referencia en otras organizaciones sin importar cual sea su categoria o rubro de negocio.

A nivel préctico, con el perfeccionamiento en la investigacion se han alcanzado los
objetivos plasmados que sirven de referencia a los trabajadores administrativos del Hospital
Provincial Docente Belén de Lambayeque, para que fortifiquen y optimicen el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de sus trabajadores; igualmente sirve como una base

para investigaciones futuras que se encuentren vinculadas al tema.
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1.6. Hipotesis

Hi: Si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del

personal administrativo del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, 2018.

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

personal administrativo del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, 2018.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

del personal administrativo del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, 2018.
1.7.2. Objetivos especificos

Describir el clima organizacional en el personal administrativo del Hospital

Provincial Docente Belén de Lambayeque, 2018.

Determinar el nivel de satisfaccion laboral en el personal administrativo del

Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, 2018.

Identificar qué factores del clima organizacional inciden en la satisfaccién
laboral del personal administrativo del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque,
2018.
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II. MATERIALES Y METODOS
2.1. Tipoy disefio de la investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefiala que: “Es de tipo descriptivo
cuando se describen fendmenos, circunstancias, contextos y acontecimientos; es decir,
detallar como son y cdmo se muestran, al mismo tiempo se busca detallar las caracteristicas,

asi como perfiles de las personas, grupos, comunidades, procesos u objetivos” (p. 92).

La presente investigacion tiene un enfoque de tipo descriptivo, ya que se
puntualizaron las caracteristicas de las variables dentro de la situacion del area
administrativa del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, asimismo se

describieron los fendmenos que se encuentran asociados con la muestra en estudio.

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) manifiesta que: “los estudios
correlacionales tienen como propodsito conocer la relacién o grado de sociedad que exista

entre dos 0 més conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular”

(p. 93).

Asimismo, es de tipo correlacional, ya que se implanto la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo del Hospital Provincial
Docente Belén de Lambayeque.

2.1.2. Disefio de la investigacion.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expone que el disefio no experimental
es: “Una investigacion que se ejecuta sin maniobrar intencionadamente variables” (p. 152).
De tal modo puede decirse que en el estudio no se hace variar en forma intencional las

variables independientes para ver su efecto en otras variables.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) manifiesta que el disefio no
experimental tiene como tipologia al transversal, “Los disefos de investigacion transversal
recogen datos en un determinado momento, en un tiempo Unico y su proposito es detallar
variables y examinar su incidencia en un tiempo dado” (p. 154), ademas es correlacional
cuando: “estos disefios detallan las incidencias entre dos 0 mas categorias, de un conjunto

de variables en un momento determinado” (p. 157).
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En cuanto al disefio de investigacion es no experimental, debido a que se

analizaron las variables en su entorno natural, sin influir o manipular el estado en el que se

encontraban. Asimismo, es transversal, puesto que la informacion se obtuvo una sola vez

durante el periodo 2018 y correlacional debido a que se determind la relacion que existia

entre la variable dependiente y la independiente.

El disefio que se uso segun el tipo de investigacion, se detalla a continuacion:

04
M r
Donde: Oz
M = Muestra

01 = Clima organizacional
02 = Satisfaccion Laboral

r = Correlacion

2.2. Poblacion y muestra

Paoblacion

Bernal (2016) indica que la poblacion viene hacer un conjunto de personas que tienen

caracteristicas similares de quienes conforman la muestra del estudio.

La poblacion la conformaron los trabajadores de un Hospital Publico de Lambayeque,

los cuales pertenecian al area administrativa siendo la cantidad de 42 personas.

Tabla 1

Namero del personal administrativo

ey o
CAS 3 7
Contratados 7 17
Nombrados 32 76

TOTAL 42 100

Fuente: encuesta realizada al personal administrativo.
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Muestra

Para los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indican que la muestra es
censal, debido a que la cantidad de personas que representan la poblacion es pequefia, de
modo que en el estudio tanto la cantidad de poblacion que tienen serd la misma cantidad de

muestra.

Por lo tanto, la muestra utilizada en el estudio fue de tipo censal porque la muestra es
igual al namero de la poblacién, es decir, 42 personas, ya que era necesario saber las
opiniones de todos los integrantes de la poblacion.

Criterios de inclusion:
Se encuentra conformado por lo siguiente:

e Trabajadores CAS/ICONTRATADOS/NOMBRADOS del area administrativa.

e Trabajadores que estan de acuerdo con la aplicacién del instrumento
Criterios de exclusion:
Se encuentra conformado por lo siguiente:

e Trabajadores que no estuvieron de acuerdo con la aplicacion del instrumento.

2.3. Variables y Operacionalizacion
2.3.1.Variables
Variable independiente: Clima Organizacional

Pintado (2015) Este se refiere a las apreciaciones compartidas por los miembros
de una empresa respecto al trabajo, el entorno fisico, las relaciones comunicativas y a las

diferentes medidas que afectan en un determinado trabajo.
Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Robbins y Judge (2014) Concretan a la satisfaccion laboral como la actitud hacia
el trabajo, donde se determina el nivel de bienestar laboral, lo cual se relaciona con el nivel

de motivacion y el bienestar personal.
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2.3.2.Definicion de variables

Tabla 2

Definicién de variables

VARIABLES

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

CLIMA
ORGANIZACIONAL

SATISFACCION
LABORAL

(Pintado, 2015) considera: “En
funcion al desarrollo sobre el
clima organizacional, se basa en
las percepciones del
comportamiento que conforman
parte del grupo laboral de la
empresa en evaluacion del
trabajo  desempefiado, que
involucra el entorno fisico, las
relaciones de comunicacion vy
las diferentes regulaciones que
afecta de alguna manera el
trabajo”

(Robbins & Judge, 2014)
definen a la satisfaccion laboral
como la actitud hacia el trabajo,
donde se determina el grado de
bienestar laboral, lo cual se
relaciona con el nivel de
motivacion 'y el bienestar
personal.

Se trata de la percepcion de los
trabajadores del Hospital
Provincial Docente Belén de
Lambayeque en relacion al
ambiente de trabajo donde se
considera las percepciones
compartidas, la organizacion,
el ambiente fisico y las
relaciones interpersonales

Se trata de la actitud de los
trabajadores del Hospital
Provincial Docente Belén de
Lambayeque considerando la
actitud del mismo frente a su
trabajo, la motivacion y el
bienestar personal del
colaborador.

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.3. Operacionalizacion

Tabla 3

Operacionalizacion de variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Técnica e instrumento

Variable
independiente:
Clima
organizacional

Percepciones
compartidas

Organizacion

Ambiente fisico

Politicas

Préacticas

Procedimientos

Reglamentos

Procedimientos

Tramites

Calidad de
infraestructura

Distribucién de
ambientes

En el Hospital Provincial Docente Belén se
comunica a los trabajadores las politicas de
trabajo

En el Hospital Provincial Docente Belén se
muestra preocupacion por las buenas
précticas profesionales

Los procedimientos de trabajo son claros y es
de conocimiento para todos los trabajadores

Los reglamentos del Hospital Provincial
Docente Belén son flexibles y permiten
desarrollar un trabajo eficiente

Los procedimientos de trabajo en el Hospital
Provincial Docente Belén son establecidos a
través de manuales de funciones

Los tramites en el Hospital Provincial
Docente Belén son répidos y permite brindar
un buen servicio al paciente

La infraestructura del Hospital Provincial
Docente Belén es moderna y segura

La distribucion de ambientes en el Hospital
Provincial Docente Belén estan organizadas
de acuerdo a las necesidades de espacio
requeridos

Técnica:
Encuesta
Andlisis documental

Instrumento.
Cuestionario
Guia de analisis
documental
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Variable
dependiente:
Satisfaccion

laboral

Relaciones

interpersonales

Actitud hacia el

trabajo

Bienestar laboral

Motivacion

Bienestar
personal

Sefalizacion de
espacios

Relaciones entre
trabajadores

Relaciones entre jefe-
trabajador

Nivel de compromiso

Esfuerzo en actividades
laborales

Beneficios otorgados

Nivel de
reconocimiento

Nivel de motivacion
Incentivos

Satisfaccion de
necesidades

Los ambientes de trabajo se encuentran
sefializados facilitar la identificacion de cada
area de trabajo

La relacion entre trabajadores del Hospital
Provincial Docente Belén es siempre cordial
La relacion entre jefe-trabajador en el
Hospital Provincial Docente Belén es
siempre cordial

Usted se siente comprometido con el logro de
objetivos en el Hospital Provincial Docente
Belén

En el Hospital Provincial Docente Belén los
trabajadores se esfuerzan en el desarrollo de
sus actividades laborales.

Usted cuenta con todos los beneficios como
trabajador del Hospital Provincial Docente
Belén

Sus jefes le reconocen cuando realiza un buen
trabajo en el Hospital Provincial Docente
Belén

Usted se siente motivado con su trabajo en el
Hospital Provincial Docente Belén

En el Hospital Provincial Docente Belén se
brindan incentivos por el buen desempefio de
los trabajadores

La remuneracion en su trabajo en el Hospital
Provincial Docente Belén le permite cubrir
todas sus necesidades basicas

Técnica:
Encuesta

Anélisis documental

Instrumento.
Cuestionario
Guia de analisis
documental

Fuente: Elaboracion propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas e instrumentos
Técnica

Bernal (2016) Expone preexisten diferentes técnicas de investigacion las cuales
sirven para reunir los datos o la informacion necesaria para el desarrollo del estudio, de modo
que se emplea diferentes tipos de instrumentos las cuales estan en funcién a la técnica que

se esta utilizando.
Para la presente investigacion se utilizo la siguiente técnica:
Encuesta

Bernal (2016) sefiala que se trata de una técnica en la que se recluta datos de la
muestra estudiada y se hace uso de un instrumento en el que se propone diferentes items con

la finalidad de poder analizar los resultados.

Se creyd necesario utilizar la técnica de la encuesta, la cual fue aplicada al
personal administrativo de un Hospital Publico de Lambayeque, con el fin de conseguir la

informacidn necesaria para continuar con el desarrollo de la investigacion.
Instrumento

Bernal (2016) asevera que un instrumento se utiliza en funcion a la técnica que
se utilizard en la investigacion, en este caso se detalla el instrumento utilizado para recoger

los datos que se necesito para el estudio:

El instrumento fue el cuestionario, el cual estuvo compuesto por 18 preguntas en
funcion a las variables de estudio mencionadas accediendo a conocer mejor la problemética
de un Hospital Publico de Lambayeque, el cuestionario se llevd a cabo segln la
operacionalizacion de la investigacion. El cuestionario fue en la escala de Likert y analizado

en el programa SPSS version 20.
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2.4.2. Validez y confiabilidad

Validacion: La validacion de instrumentos que se utilizaron en la investigacion
se realizo a traves de la evaluacion de tres expertos, de los cuales fueron un especialista en
el area de Trabajo Social, un especialista en el area de Psicologia y un Metoddlogo. Los
resultados efectuados por los tres expertos fueron aprobatorios con respecto a los items

disefiados para el instrumento.

NOMBRES DE EXPERTOS RESULTADOS DE
EXPERTOS DE JUCIO

Mg. Canales Herrada Catherine

_ _ APROBADO
Trabajadora Social
Mg. Luna Lorenzo Leonardo
o APROBADO
Psicologo
Mg. Huaman Yovera Edder
APROBADO

Metoddlogo

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento se dio a través del analisis
estadistico utilizando la fiabilidad Alfa de Cronbach con lo cual se comprobd el nivel de

fiabilidad del instrumento desde un punto de vista estadistico.

Tabla 4

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
,883 18

2.5. Meétodos de investigacion

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que las empresas hacen uso de
métodos estadisticos para el andlisis de datos de esa manera estudiar la problematica
especifica de una investigacion, tales metodos utilizan los diversos instrumentos de
recoleccion de informacién para estudiar y analizar de una forma mas adecuada la

problematica de la empresa. Los métodos mas importantes que se utilizaron fueron:
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Anaélisis: este método se utilizo para el procesamiento de la informacion recolectada,
asi como analizar las variables en estudio del personal administrativo de un Hospital Publico
de Lambayeque, 2018.

Inductivo: accedi6 a estudiar la informacion partiendo desde las teorias relacionadas
en cuanto al clima organizacional y satisfaccion laboral, y asi se obtuvo conclusiones finales
del estudio, lo que permitio formular mejores alternativas de solucion en base a la
problematica sobre el Clima organizacional y Satisfaccion laboral del personal

administrativo.

Deduccién: al plasmar las conclusiones de estudios segun las averiguaciones
encontrados en la recoleccion de datos sobre los pacientes del hospital para medir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral.

El presente estudio se realizé con una muestra de 42 personas, con la finalidad de
implantar una relacion entre las variables en estudio, para medir la relacion que existe entre
ellas, se aplicé como instrumento el cuestionario que fue analizado por el programa SPSS
version 20. De esta manera, obtener resultados fiables, fidedignos, para eso se llevaron a

cabo las siguientes fases:

Fase 1: en esta etapa se establecio el objeto, sujeto y situacion a estudiar.

Fase 2: en esta etapa se instituyd los objetivos para la recoleccion de la informacion.
Fase 3: en esta etapa se implementd las técnicas de investigacion.

Fase 4: en esta etapa se elabord los instrumentos en base a las técnicas de investigacion.
Fase 5: en esta etapa se validé los instrumentos por los especialistas.

Fase 6: en esta etapa se solicité permiso con antelacion a los sujetos de investigacion.
Fase 7: se registraron los datos recolectados, luego de aplicar del instrumento.

Fase 8: en esta etapa se analiz6 y discutio la informacion obtenida.

Fase 9: en esta etapa se plasmaron los resultados y recomendaciones segun con los

objetivos y justificacion de la investigacion.
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2.6. Aspectos éticos

Nortefia, Alcaraz y Rojas (2013) muestra que, la investigacion debe considerar los

siguientes principios éticos:

El primer principio fue el respeto a las personas, es decir, que todos los colaboradores

de la investigacion fueron respetados y protegidos.

El segundo principio es beneficencia, las personas fueron tratadas de manera ética,
respetando sus decisiones y resguardandola del peligro. Ademas, se respetd las decisiones y

opiniones de los participantes.

El tercer principio de rigor ético, es el consentimiento informado que involucra a todos
los participantes asuman la condicion de ser informantes del estudio, asi como lo hicieron

los trabajadores del Hospital Pablico de Lambayeque

El cuarto principio, se considero la confidencialidad, permitiéndonos proteger y dar la
seguridad al participante de que su identidad no fue revelada en el transcurso de la

investigacion.

Por altimo, se considero la responsabilidad del participante, donde el investigador se
compromete responsablemente a brindar al centro de salud la informacion real obtenida en
la investigacion, ademdas que se encontré presente en el desarrollo integral de la

investigacion.
2.7. Criterios de rigor cientifico

Los criterios de rigor que se tuvieron en cuenta segin Nortefia, Alcaraz y Rojas (2014)

se puntualizan de la siguiente manera:

Autenticidad, los resultados obtenidos en la investigacion frente al fenémeno
observado, es decir existe concordancia en relacién al problema identificado en el centro de

salud.

Neutralidad, se garantiz0 la veracidad de las descripciones realizadas por los

participantes, es decir resultados obtenidos de la investigacion mostraran transparencia.

Adecuacion tedrica, correspondencia adecuada del problema por investigar y la teoria
existente, es decir la teoria tuvo una relacion directa con las variables y el problema de

investigacion.
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I1l.  RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras

Tabla 5

Percepciones compartidas

Percepciones compartidas

Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

CAS n 2 0 1 0

% 66,7% 0,0% 33,3% 0,0%

Contratado n 3 2 2 0

% 42,9% 28,6% 28,6% 0,0%

Nombrado n 4 9 15 4

% 12,5% 28,1% 46,9% 12,5%

Total n 9 11 18 4
% 21,4% 26,2% 42,9% 9,5%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital Publico de Lambayeque.

Percepciones compartidas
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Figura 1: Percepciones compartidas

Respecto a las percepciones compartidas en el Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque
se obtuvieron como resultados que el 42,9% de los trabajadores indican estar de acuerdo, asi mismo
el 26,2% le es indiferente. Por lo tanto, se puede decir que el mayor porcentaje de los trabajadores
estan de acuerdo con las politicas, practicas y procedimientos que existen en dicha institucion.
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Tabla 6
Organizacion

Organizacion

Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

CAS n 2 0 1 0

% 66,7% 0,0% 33,3% 0,0%

Contratado n 1 2 4 0

% 14,3% 28,6% 57,1% 0,0%

Nombrado n 1 6 22 3

% 3,1% 18,8% 68,8% 9,4%

Total n 4 8 27 3
% 9,5% 19,0% 64,3% 7,1%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital Piblico de Lambayeque.

Organizacion
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Figura 2: Organizacion

Respecto a la organizacion del Hospital Provincial Docente Beléen de Lambayeque, se obtuvieron
como resultados que el 64.3% de los trabajadores mencionan estar de acuerdo, mientras que el 19.0%
se muestra indiferente. Por lo que se dice que el mayor porcentaje de los trabajadores estan de acuerdo
con los reglamentos, procedimientos y tramites permitiéndoles desarrollar un trabajo eficiente y
brindar un buen servicio al paciente.
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Tabla7

Ambiente fisico

Ambiente fisico

Total desacuerdo Desacuerdo  Indiferente Acuerdo Total acuerdo
CAS 0 2 1 0 0
0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 0,0%
Contratado 0 2 4 1 0
0,0% 28,6% 57,1% 14,3% 0,0%
Nombrado 6 4 10 10 2
18,8% 12,5% 31,3% 31,3% 6,3%
Total 6 8 15 11 2
14,3% 19,0% 35,7% 26,2% 4,8%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital PUblico de Lambayeque.
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Ambiente fisico

Total desacuerdo

Figura 3: Ambiente fisico

Indiferente

Desacuerdo

26,2%
Acuerdo Total acuerdo

Respecto al ambiente fisico los resultados que se obtuvieron son que el 35,7% de los trabajadores se
muestran indiferentes, mientras que el 26,2% estan de acuerdo, por lo tanto, la calidad de
infraestructura, distribucion de ambientes y sefializacidn de espacios le es indiferente a la mayoria de
los trabajadores del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque.
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Tabla 8

Relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales

Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente Acuerdo Total acuerdo

CAS 0 2 0 1 0

0,0% 66,7% 0,0%  33,3% 0,0%

Contratado 3 2 1 1 0
42,9% 28,6% 143%  14,3% 0,0%

Nombrado 1 4 12 10 5

3,1% 12,5% 37,5% 31,3% 15,6%

Total 4 8 13 12 5
9,5% 19,0% 31,0% 28,6% 11,9%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital Publico de Lambayeque.
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Figura 4: Relaciones interpersonales

De acuerdo a los resultados de las relaciones interpersonales se muestra que el 31,0% de los
trabajadores es indiferente, seguidamente de un 28,6% indican estar de acuerdo. Por lo tanto, la
mayoria de los trabajadores se muestran indiferentes en las relaciones interpersonales entre
trabajadores, y entre jefe — trabajador del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque.
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Tabla9

Actitud hacia el trabajo

Actitud hacia el trabajo

Desacuerdo Indiferente  Acuerdo Total acuerdo

CAS n 0 2 1 0

% 0,0% 66,7% 33,3% 0,0%

Contratado n 0 4 2 1

% 0,0% 57,1% 28,6% 14,3%

Nombrado n 1 11 13 7

% 3,1% 34,4% 40,6% 21,9%

Total n 1 17 16 8
% 2,4% 40,5% 38,1% 19,0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital Publico de Lambayeque.

Actitud hacia el trabajo
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Figura 5: Actitud hacia el trabajo.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la actitud hacia el trabajo, se observa que el 40,5% de
los trabajadores se muestran indiferentes, mientras que el 38,1% estan de acuerdo, siendo
también un 19,0% que estan en total acuerdo. Por lo tanto, los trabajadores muestran
indiferencia en el nivel de compromiso y el esfuerzo en actividades laborales en el Hospital
Provincial Docente Belén de Lambayeque.
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Tabla 10

Bienestar laboral

Bienestar laboral

desacuerdo Desacuerdo

Acuerdo

Total acuerdo

CAS n
%
Contratado n
%
Nombrado n
%
Total n
%

1
33,3%
2
28,6%
6
18,8%
9
21,4%

0
0,0%
0
0,0%
2
6,3%
2
4,8%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital PUblico de Lambayeque.
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Figura 6. Bienestar laboral

Total acuerdo

De acuerdo a los resultados obtenidos del bienestar laboral se observa que el 42,9% de los
trabajadores le es indiferente, asi mismo un 21,4% estan de acuerdo. Por lo que se muestra que la
mayoria de los trabajadores se muestran indiferentes con sus beneficios otorgados y el nivel de

reconocimiento que les brinda el Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque.




Tabla 11

Motivacion
Motivacion
Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente  Acuerdo
CAS n 0 2 0 1
% 0,0% 66,7% 0,0% 33,3%
Contratado n 0 3 2 2
% 0,0% 42,9% 28,6% 28,6%
Nombrado n 5 3 16 8
% 15,6% 9,4% 50,0% 25,0%
Total n 5 8 18 11
% 11,9% 19,0% 42,9% 26,2%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital PUblico de Lambayeque.

Motivacion
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Figura 7. Motivacion

De acuerdo a los resultados obtenidos acerca de la motivacion de los trabajadores se observa que
el 42,9% le es indiferente, mientras que un 26,2% estan de acuerdo. Por lo que el nivel de
motivacion y los incentivos que les brindan le es indiferente a los trabajadores en el Hospital
Provincial Docente Belén de Lambayeque.
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Tabla 12

Bienestar personal

Bienestar personal

Total desacuerdo  Desacuerdo  Indiferente  Acuerdo  Total acuerdo

CAS n 0 1 0 2 0

% 0,0% 33,3% 0,0% 66,7% 0,0%

Contratado n 3 2 2 0 0

% 42,9% 28,6% 28,6% 0,0% 0,0%

Nombrado n 13 8 7 3 1

% 40,6% 25,0% 21,9% 9,4% 3,1%

Total n 16 11 9 5 1
% 38,1% 26,2% 21,4% 11,9% 2,4%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital Publico de Lambayeque.
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Figura 8. Bienestar Personal.

De los resultados obtenidos del bienestar personal se observa que el 38,1% y el 26,2% indican
estar en total desacuerdo y desacuerdo, solamente un 21,4% le es indiferente por lo tanto la
satisfaccion de necesidades la mayoria esta en total desacuerdo, ya que no les permite cubrir sus
necesidades basicas de los trabajadores.
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Tabla 13

Niveles del clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Deficiente 6 14,3 14,3 14,3
Regular 30 71,4 71,4 85,7
Bueno 6 14,3 14,3 100,0

Total 42 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital Publico de Lambayeque.

CLIMA ORGANIZACIONAL

a0

Porcentaje

Deficiente Reqular Bueno

Figura 9. Niveles del clima organizacional

Respecto al nivel del clima organizacional se muestra los resultados obtenidos el 14,3% de los
trabajadores indican que es deficiente al igual que bueno, y solamente el 71,4% de los trabajadores
mencionan que es regular, por lo tanto, se concluye que el clima organizacional en el Hospital
Docente Belén de la Lambayeque esta en un nivel regular.

57




Tabla 14

Niveles de satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Deficiente 15 35,7 35,7 35,7
Regular 21 50,0 50,0 85,7
Bueno 6 14,3 14,3 100,0
Total 42 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de un Hospital Piblico de Lambayeque.

SATISFACCION LABORAL

Porcentaje

Deficiente Reqular Bueno

Figura 10. Niveles de satisfaccion laboral

Respecto al nivel de satisfaccion laboral se muestra los resultados obtenidos el 35,7% de los
trabajadores indican que es deficiente, el 50,0% de los trabajadores mencionan que es regular,
y solamente un 14,3% de los trabajadores mencionan que es bueno. Por lo tanto, se puede decir
que el nivel de satisfaccion laboral en el Hospital Docente Belén de Lambayeque se encuentra
en un nivel regular.
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Tabla 15

Andlisis de relacion de variables

Correlaciones

Clima satisfaccion
Organizacional laboral

Clima C'orrelgcién de Pearson 1 ,539™
Organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

Correlacion de Pearson ,539™ 1
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

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

El resultado de relacion de las variables, a través de la Correlacion de Pearson, se encuentra

en 0,539, la cual se encuentra en un nivel de relacion moderada entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral Hospital Provincial Docente Belén, por lo tanto, se puede afirmar

que existe relacion entre las variables estudiadas afirmando la hipdtesis alternativa que

indica que “Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del

personal administrativo de un Hospital Publico Lambayeque, 2018”.
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3.2. Discusion de resultados

Describiendo el clima organizacional del Hospital Provincial Docente Belén de
Lambayeque se encontrd para la dimension percepciones compartidas que el 42,9% de los
trabajadores encuestados muestran estar de acuerdo con las politicas, practicas y
procedimientos (Tabla 5), en la organizacion el 64,3% muestran estar de acuerdo con los
reglamentos, procedimientos y trdmites los cuales les permite desarrollar un trabajo eficiente
y brindar un buen servicio (Tabla 6), el ambiente fisico el 35,7% muestran indiferencia con
respecto a la calidad de la infraestructura, distribucion de ambientes y sefializacion de
espacios (Tabla 7), las relaciones interpersonales el 31,0% le es indiferente con respecto a
las relaciones entre trabajadores y entre jefe — trabajador (Tabla 8) esto demuestra lo que
sefiala la teoria de Likert en la que menciona que en base a la teoria de clima organizacional
en los sistemas de organizacion permite analizar los termino de causa y efecto producidos
por la naturaleza de los climas, ademas que involucra el rol sobre las variables que
conforman al clima organizacional y sus diferentes percepciones dentro del grupo de

variables. En primer lugar, parte de la estructura de la organizacion y la forma administrativa.
(p.23)

Estos resultados se asemejan a la investigacion de Escudero (2016) obtuvo como
resultados que el clima organizacional es deficiente, debido a que no existia una adecuada
comunicacion entre los trabajadores, ni la organizacion brindaba los recursos necesarios para
el desarrollo idéneo de sus actividades, es asi como incide de manera negativa en la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Por tal sentido, de acuerdo a los resultados
presentados existe una brecha sobre el desacuerdo con el clima organizacional, las politicas,
practicas y procedimientos para algunos son las adecuadas, pero para otros no es asi, lo
mismo sucede con la organizacion, con el ambiente fisico y con las relaciones
interpersonales, por lo que se puede mostrar que el clima organizacional es regular con un
resultado de 71.4%, a pesar de ello es importante que las brechas encontradas se resuelvan

por medio de acciones correctivas.

De acuerdo al nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital
Provincial Docente Belén de Lambayeque se obtuvo que el 35.7% indica que se encuentra
en un nivel deficiente, el 50,0% indica que tiene un nivel regular y solo un 14,3% del
personal indica que tiene un nivel bueno, sefialando que el nivel de satisfaccion es regular,
en funcion a sus dimensiones actitud hacia el trabajo donde el 40.5% de muestra indiferente,

en el bienestar laboral el 42.9% se muestra indiferente, en la motivacion el 42.9% se muestra
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indiferente y en el bienestar personal el 38.1% se muestra totalmente desacuerdo (Tabla 14).
Este resultado alega a lo que Luthans (2018) refiere que la satisfaccion laboral “Consta de
las percepciones distintas que se producen por el personal, de acuerdo al trabajado realizado
en la organizacion, considerandose factores significativos frente a la evaluacion laboral”
(p.141) argumentandose lo que Griffin y Morhead (2014) manifiestan: “si un empleado se
encuentra satisfecho en su centro de trabajo tiende a ausentarse con menos frecuencia, a crear
contribuciones positivas y a mantenerse con la organizacion” (p. 69). Por lo que, mediante
la insatisfaccion del empleado, pueda dar pie a los factores negativos como el ausentismo o

que perjudique al desarrollo sobre las relaciones entre comparieros de trabajo.

Estos resultados se asemejan a la investigacion de Milan y Montero (2017) quienes
indican que la empresa en estudio no presentaba una preocupacion alta por el bienestar
personal y profesional de los colaboradores, asi como tampoco implementaban estrategias
de motivacion que les pueda permitir a los colaboradores mejorar su desempefio laboral.
Ademas, estos resultados validan la teoria de Ivancevich, Konopaske y Mattenson (2016)
quienes indican que: “La satisfaccion en el trabajo es una actitud de la gente hacia su empleo
se deriva de la percepcion que tiene de sus labores y el grado de correspondencia entre el
individuo y la organizacion” (p.86). Es asi, como la satisfaccion laboral es un factor
importante en donde las organizaciones deben enfocar sus esfuerzos en su realizacion. En
este sentido, se determind que, con respecto al nivel de satisfaccién laboral del Hospital
Provincial Docente Belén de Lambayeque, se encuentra en un nivel regular con un resultado
de 50.0%, debido a que existe un nivel bajo de compromiso y esfuerzo en el desarrollo de
las actividades laborales, al darle poca importancia al bienestar laboral, no motivar

frecuentemente a los colaboradores y buscar la satisfaccion personal de los mismos.

Se identificaron los factores del clima organizacional que inciden en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque,
periodo 2018 determinandose que los factores descritos que inciden en la satisfaccion laboral
son la calidad de infraestructura, distribucion de ambientes, sefializacion de espacios,
relaciones entre trabajadores y relaciones entre jefe — trabajador. Debido a ello los resultados
con respecto a la correlacion entre las variables dieron 0,539, el cual indica que la correlacion
es moderada, es decir que clima organizacional depende de la satisfaccion laboral, asi mismo
la correlacion es directa, esto quiere decir que si el clima organizacional mejora, la
satisfaccion laboral se incrementa. Los resultados se asemejan a la investigacion de Bruzual

(2016) quien indicaba que la incidencia entre las variables clima organizacional y
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satisfaccion laboral en su investigacion, tienen un grado positivo y alto, por lo que concluyé
que a mejor sea el grado de clima organizacional, mayor seré el grado de satisfaccion laboral
percibido por los trabajadores. Ademas, estos resultados se validan en la teoria de Pintado
(2015) quien indica que el clima laboral es de suma importancia en las organizaciones,
debido a que uno de los factores que puede mejorar el clima organizacional, es la
productividad, la satisfaccion laboral, entre otros factores. Es por eso que el Hospital
Provincial Docente Belén de Lambayeque debe empezar a dirigir sus esfuerzos en mejorar
el clima organizacional para incrementar la satisfaccion laboral en su personal

administrativo.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos, se infiere que existe una relacion moderada
(0,539) entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del Hospital Provincial Docente
Belén, se deduce que a mejor clima organizacional se incrementara la satisfaccion laboral

del personal administrativo de dicho hospital.

Con respecto al clima organizacional del Hospital Provincial Docente Belén de
Lambayeque se encontrd que las percepciones compartidas el 42,9% de los trabajadores
encuestados muestran estar de acuerdo con las politicas, practicas y procedimientos, en la
organizacion el 64,3% muestran estar de acuerdo con los reglamentos, procedimientos y
tramites los cuales les permite desarrollar un trabajo eficiente y brindar un buen servicio, el
ambiente fisico el 35,7% muestran indiferencia con respecto a la calidad de la
infraestructura, distribucién de ambientes y sefializacion de espacios, las relaciones
interpersonales el 31,0% le es indiferente con respecto a las relaciones entre trabajadores y

entre jefe — trabajador.

El nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Provincial
Docente Belén es 35.7% indicando un nivel deficiente, el 50,0% indica un nivel regular y

solamente un 14,3% del personal sefiala que el nivel de satisfaccion es bueno.

Se identifica que los factores del clima organizacional que inciden en la satisfaccién
laboral del personal administrativo del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque,
son el ambiente fisico, asi como las relaciones interpersonales, las cuales no son asertivas

para el desarrollo de los colaboradores en el hospital.
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4.2. Recomendaciones

Con respecto al clima organizacional del personal administrativo en el Hospital
Provincial Docente Belén de Lambayeque, se recomienda desarrollar actividades de
interaccion social con los colaboradores a través del trabajo en equipo, trabajos en grupo y
talleres organizacionales para mejorar las relaciones de los trabajadores, ademas que el
hospital realice la distribucion adecuada en los espacios laborales para un mejor desempefio

y comodidad del personal administrativo.

A la alta direccion, Gerencia Regional de Salud, replantear politicas internas, el
disefio de estrategias trabajando con el area de capacitacion de recursos humanos
conocedora de la realidad interna de la organizacion, para propiciar, compromiso y
motivacion de los colaboradores, teniendo en cuenta el desarrollo emocional del
colaborador, mediante actividades de motivacion, estimulos, reconocimiento, recompensas
ante el desempefio o acciones en donde promueva el bienestar del personal, de esta forma

vincular y comprometer al trabajador con el hospital, creandose vinculos organizacionales.

Es importante considerar la contratacion o asignacién de un profesional de las Ciencias
Sociales (Trabajadora Social) que contribuya a la resolucion de la problematica que se
presenta con el personal administrativo del hospital, en base a la identificacion de las causas
reales frenando las consecuencias teniendo como tarea a desarrollar proyectos que
intervenga ante este tipo de situacion de manera trasversal incluyendo al personal de linea

jerarquica vertical y horizontal.

A la alta direccion Gerencia Regional de Salud esta investigacion imprescindible teniendo
en cuenta la coexistencia de tres regimenes laborales (CAS, Nombrado, Servicios no

personales) en la institucién como variable de estudio a profundidad de otra investigacion.

El Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, debe garantizar el bienestar y
la seguridad para el personal manteniendo el orden, la armonia y las relaciones
interpersonales entre cada uno de los trabajadores siendo una tarea ardua en donde se debe
involucrar de manera distinta todas las areas, partiendo por el reconocimiento de las

necesidades diversas para brindar sostenibilidad.
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ANEXOS



ANEXO 1: Organigrama institucional
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ANEXO 2: Matriz Consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Técnica e instrumento
¢Existe relacion | Objetivo general Hi: Si existe . Politicas
del clima | Determinar la relacion entre | relacion entre el Percepciones Précticas
organizacional | el clima organizacional y la | clima compartidas Procedimientos
y la satisfaccion | satisfaccion  laboral  del | organizacional y la
laboral del | personal administrativo del | satisfaccion laboral L Regla_me_ntos Técnica:
personal Hospital Provincial Docente | del personal Organizacion Procedimientos Encuesta
administrativo | Belén de Lambayeque, 2018. | administrativo del Tramites Analisis documental
del Hospital | Objetivos especificos Hospital Provincial Variable Calidad de
Provincial Diagnosticar el  clima | Docente Belén de | independiente: infraestructura Instrumento.
Docente Belén | organizacional del personal | Lambayeque, 2018. Clima . . Distribucién de Cuestionario
de Lambayeque | administrativo del Hospital | Ho: No  existe | organizacional | AMPiente fisico ambientes ; g
Guia de analisis
2018? Provincial Docente Belén de | relacion entre el Sefializacién de documental. Bernal
Lambayeque, 2018. clima espacios (2016)
Determinar el nivel de | organizacional y la Relaciones entre
satisfaccion _Igbora_l del | satisfaccion laboral Relaciones trabajadores
personal administrativo del | del personal . . .
Hospital Provincial Docente | administrativo  del Interpersonales Relamones_entrejefe—
Belén de Lambayeque, 2018. | Hospital Provincial trabajador
Identificar los factores del | Docente Belén de Actitud hacia el Nivel de compromiso o
clima organizacional que | Lambayeque, 2018. trabajo Esfuerzo en Tecnica:
inciden en la satisfaccion actividades laborales A ,I_E_n((:jueSta al
laboral ~ del ~ personal Variable Bienestar laboral natists doctmenta

administrativo del Hospital
Provincial Docente Belén de
Lambayeque, 2018.

dependiente:
satisfaccion
laboral

Beneficios otorgados

Nivel de
reconocimiento

Motivacion

Nivel de motivacion

Incentivos

Bienestar personal

Satisfaccién de
necesidades

Instrumento.
Cuestionario
Guia de analisis
documental
Bernal (2016)
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ANEXO 3: Cuestionario
[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE UN HOSPITAL PUBLICO DE LAMBAYEQUE, 2018.

El presente instrumento fue disefiado bajo la elaboracidn de preguntas en base a las variables
de estudio por la autora Lisseth Beatriz Crisanta Farro, para analizar la problematica de un

hospital publico.

Instrucciones: Marque con una X la alternativa que usted crea conveniente segun lo

siguiente:

TA: Total Acuerdo; A: Acuerdo; |: Indiferente; D: Desacuerdo; TD: Total Desacuerdo

ITEMS TA | A | D | TD

1. En el Hospital Provincial Docente Belén se
comunica a los trabajadores las politicas de
trabajo

2. Enel Hospital Provincial Docente Belén se
muestra preocupacion por las buenas
practicas profesionales

3. Los procedimientos de trabajo son claros y
es de conocimiento para todos los
trabajadores

4. Los reglamentos del Hospital Provincial
Docente Belén son flexibles y permiten
desarrollar un trabajo eficiente

5. Los procedimientos de trabajo en el
Hospital Provincial Docente Belén son
establecidos a través de manuales de
funciones

6. Los tramites en el Hospital Provincial
Docente Belén son rapidos y permite
brindar un buen servicio al paciente

7. La infraestructura del Hospital Provincial
Docente Belén es moderna y segura

8. Ladistribucion de ambientes en el Hospital
Provincial Docente Belén  estan
organizadas de acuerdo a las necesidades
de espacio requeridos
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Los ambientes de trabajo se encuentran
sefializados facilitar la identificacion de
cada &rea de trabajo

10.

La relacion entre trabajadores del Hospital
Provincial Docente Belén es siempre
cordial

11.

La relacion entre jefe-trabajador en el
Hospital Provincial Docente Belén es
siempre cordial

12.

Usted se siente comprometido con el logro
de objetivos en el Hospital Provincial
Docente Belén

13.

En el Hospital Provincial Docente Belén se
esfuerzan en el desarrollo de sus
actividades laborales.

14.

Usted cuenta con todos los beneficios como
trabajador del Hospital Provincial Docente
Belén

15.

Sus jefes le reconocen cuando realiza un
buen trabajo en el Hospital Provincial
Docente Belén

16.

Usted se siente motivado con su trabajo en
el Hospital Provincial Docente Belén

17.

En el Hospital Provincial Docente Belén se
brindan incentivos por el buen desempefio
de los trabajadores

18.

La remuneracién en su trabajo en el
Hospital Provincial Docente Belén le
permite cubrir todas sus necesidades
bésicas
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el cuestionario de clima org:

ANEXO 4: Validaciones de expertos

ional y

Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque.

La evaluacion del instr esdegranr

al drea de investigacion del Trabajo Social. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

cién laboral para ser aplicado al personal administrativo del

ia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando

Nombre del juez: CAMNABLES HERRIDAL CATHERINGE SOsorR O

Grado profesional: Maestria (A Doctor ()

Area de Formacién académica: Clinica () Educativa () Social () Organizacional ( )
EHPRESA.

Areas de experiencia profesional: DocEMCI & 2IMIVERSITARS A

Institucién donde labora: NIVELIIDAD NALIONAL BE TRUZLLLO

Tiempo de experiencia profesional en el drea :

2 a4 aios G |
Mas de 5 aiios (%)

N s N Spri

en
(Consignar trabajos
Psicométricos realizados
-Titulo del estudio realizado).

EC clmMd ORGMIIZAONAL Y LA SRTISFAcciEn LABORA C Dl CO5 TRA GAT4DORES OBRERLS
DE (R EHPRG >R ESPSuduzadd o'onlmrfsrps MINGRDs + /VILSs DEC PERY —RETAM s . PARCOY|- 205
FIUCLUCKUGA PE LA COMUNICRCION ORGANIIACIONAL D Fruzo RUzdoo Sk Las RAAGouSs
LAPOASLES ZNDIVBUGLES BE (oS COLABORADOREs PS KEYUS TEHNOWLGY S.4¢C. 201y,

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar linguisticamente el CUESTIONARIO
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3. DATOS DEL CUESTIONARIO

Nombre de la prueba: Cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral
Autor: Crisanta Farro Lisseth Beatriz. Ademas, se apoyo de referencias de otras investigaciones.
Procedencia Peru
Administracién: Individual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Trabajadores de un Hospital Publico de Lambayeque
Significacion : La escala esta compuesta por 18 items agrupandose en 8 di
DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Variables P;;:'l‘:' Dimensi Indicad items Claridad | Coherencia | Relevancia | OPServaciones/
En el Hospital Publico Docente Belén se
Politicas comunica a los trabajadores las politicas de ;L/ ~ “
trabajo
Per : El director del Hospital Publico Docente Belén
cep?t(la:es Practicas muestra preocupacion por las buenas practicas 1' /1 J'
compartidas de los trabajadores
Los procedimientos de trabajo son claros y de
Procadimientos conocimiento para todos los trabajadores “{ J" ”I
Los reglamentos del Hospital Publico Docente €A ZMST ﬂ?aowg:‘*
Reglamentos Belén son flexibles y permiten desarrollar un A // l{ purU “°”“ff’b‘,‘ =
trabajo eficiente 2 Seov
Los procedimientos de trabajo en el Hospital
Organizacién Procedimientos Publico Docente Belén son establecidos a “ ,L‘ ,l/
Variubla través de manuales de funciones
Los trémites en el Hospital Publico Docente
Pretende
independiente di Trémites Belén son rapidos y permiten brindar un buen & 4 dy
: Clima medir el 08l bad
Organizacions nivel de clima servicio al paciente
| S Calidad de La infraestructura del Hospital Publico Docente Ay l' 4
infraestructura Belén es moderna y segura

Ambiente fisico

Distribucién de
ambientes

La distribucién de ambientes en el Hospital
Publico Docente Belén estan organizadas de
acuerdo a las necesidades de los espacio
requeridos

Sefalizacion de
espacios

Los ambientes de trabajo se encuentran
sefializados para facilitar la identificacion de
cada area de trabajo

Relaciones
interpersonales

Relaciones entre
trabajadores

La relacién entre trabajadores del Hospital
Publico Docente Belén es siempre cordial

Relaciones entre
jefe-trabajador

La relacion entre jefe-trabajador en el Hospital
Publico Docente Belén es siempre cordial

+ = | >

Variable
dependiente:

Pretende
medir el

Actitud hacia el
trabajo

Nivel de
compromiso

Me se siento comprometido con el logro de
objetivos en el Hospital Piblico Docente Belén

Bl g | | L
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satisfaccion nivel de i En el Hospital Publico Docente Belén existe un
laboral satisfaccion . Nivel d_e nivel de involucramiento laboral por parte de 2 a9 1 REPANTEAR,
laboral involucramiento todos los trabajadores
Beneficios Cuento con todos los beneficios como .L’ J' 11
Blanestar otorgados trabajador del Hospital Publico Docente Belén
laboral : " .
Nivel de Mis jefes me reconocen cuando realizo un buen .L, "lf
reconocimiento trabajo en el Hospital Publico Docente Belén /"'
Nivel de Me siento motivado con el trabajo en el J_’ J_{ J{
motivacion Hospital Pablico Docente Belén
Motivacion En el Hospital Publico Docente Belén me
Incentivos brindan incentivos por el buen desempefio l’ I., 1/
como trabajador
" Siiaent La remuneracion de mi trabajo en el Hospital
enestar att ac.cnon de Publico Docente Belén me permite cubrir todas ‘-/ -l/ /7’
personal necesidades

mis necesidades basicas

+ ppDidodae  ©TRD THDICADOR.

Firma del evalua%ir

CTsP 3L13
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral para ser aplicado al personal administrativo del
Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
drea de investigacion del Trabajo Social. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Lecnacde  Luna  lorenzo
Grado profesional: Maestria ] Doctor ()
Area de: Formacién académica: Clinica () Educativa (x) Social () Organizacional ()
Docea Ualversitana N
Areas de experiencia profesional: EmP esa AE) @ vdost ial Toma n
. | . g 1 . ’

Institucién donde labora: Daversidad  Sedor de Sipag = UNivesidad Fedro Ruiz Gallo- LINDCH
Tiempo de experiencia profesional en el drea : i sios ()

¥ Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion Psicométrica: Ackibscdl el A (abﬂj ader €0 la wncs©@n laporal,
(Consignar trabajos
Psicométricos realizados

-Titulo del estudio realizado).

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar lingiiisticamente el CUESTIONARIO

b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.
3. DATOS DEL CUESTIONARIO

Nombre de la prueba: Cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral

Autor: Crisanta Farro Lisseth Beatriz. Ademds, se apoy6 de referencias de otras investigaciones.
Procedencia Perti

Administracién: Individual

Tiempo de aplicacién: 10 minutos -

Ambito de aplicacién: Personal Administrativo de un Hospital Publico de Lambayeque

Significacion : La escala estd compuesta por 18 items agrupandose en 8 dimensiones.

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Variables | “retende | pimensi Indicadores ftems Claridad | Coherencia | Relevancia | Oservaciones/
En el Hospital Publico Docente Belén se
Politicas comunica a los trabajadores las politicas de L' L_{ L-,
trabajo
Percepciones o El dlr‘ecwr del Hos::;tal P:?llc: Docen(eéste'lén
compartidas racticas muss ra pu:eocupac n pot las buenas précticas L{ l_} Lf
pr
Procedimiantos Los procedimientos de trabajo son claros y de L’
conocimiento para todos los trabajadores L’ ‘»j
Los reglamentos del Hospital Publico Docente
Reglamentos Belén son flexibles y permiten desarrollar un L’ L/ L.{
trabajo eficiente
Los procedimientos de trabajo en el Hospital
Organizacion Procedimientos | Publico Docente Belén son establecidos a través [_, 5, L./
Variable de les de funciones
independiente Pretende Los tramites en el Hospital Publico Docente
: Clima medir el Trémites Belén son rapidos y permite brindar un buen
o nivel de ciima ctoial Bacl Y 4 o |
rganizaciona | | : servicio al paciente
! Calidad de La infraestructura del Hospital Publico Docente
infraestructura | Belén es moderna y segura L/ ’-/ L/
) Distribucién de La d'lstrlbucibn de ambientes en el Hospital
Ambiente fisico arblentes Publico Docente Belén estan organizadas de L/ q
acuerdo a las idades de espacio requeridos A/
sealizacion de Los ambientes de trabajo se encu.entran
o sefializados para facilitar la identificacion de / /
P cada drea de trabajo 7 o 74
Relaciones entre | La relacion entre trabajadores del Hospital
Relaciones trabajadores Piblico Docente Belén es siempre cordial (/ (/ L /
interpersonales
Relaciones entre | La relacion entre jefe-trabajador en el Hospital
jefe-trabajador | Piblico Docente Belén es siempre cordial L/ /7/ z/
Pretende Nivel de Me siento comprometido con el logro de
agiable medir el 5 compromiso objetivos en el Hospital Piblico Docente Belén L/ b &
dependiente: g Actitud hacia el -
Sabistaceloh nivel de trabajo fii En el Hospital Publico Docente Belén existe un
vel de 5 .
Iaterl satisfaccion Il nivel de involucramiento laboral por parte de (1 Y, / 4
laboral todos los trabajadores /
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Beneficios

Cuento con todos los beneficios como

Bienestar

# gad bajador del Hospital Piblico Docente Belén H “ H
laboral Nivel de Mis jefes me reconocen cuando realizo un buen
reconocimiento | trabajo en el Hospital Publico Docente Belén L-l L,/ L{
Nivel de Me siento motivado con el trabajo en el Hospital
motivacién Piblico Docente Belén o ‘4 (,/
Motivacién En el Hospital Publico Docente Belén se brindan
Incentivos incentivos por el buen desempefio como
trabajad i H L
Sallsfacibnde La remuneracién de mi trabajo en el Hospital

Publico Docente Belén me permite cubrir todas
mis necesidades basicas

e
evi or

Firma de|

DVT 1+5331%49

C.Ps.p 2049
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral para ser aplicado al personal administrativo del
Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque.

La luacion del instr to es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando

al drea de investigacion del Trabajo Social. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Eoidlkr Haaads  Yivera

Grado profesional: Maestria 28 Doctor ()
Area de Formacién académica: Clinica () Educativa ) Social () Organizacional ( )
Yitanniia it i} vl fie. ok ke Imye oo — .
Areas de experiencia profesional: vk “.[ =4 2 \[
Institucién donde labora: I, Lo Meye Sece

. 2 a4 afios ()
Tiempo de experiencia profesional en el drea: Més de 5 afios (<)
Experiencia en Investigacién Psicométrica:
(Consignar trabajos

Psicométricos realizados

~Titulo del estudio realizado).

PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar lingliisticamente el CUESTIONARIO
b. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

DATOS DEL CUESTIONARIO
Nombre de la prueba: Cuestionario de clima organizacional y satisfaccién laboral
Autor: Crisanta Farro Lisseth Beatriz. Ademas, se apoyo de referencias de otras investigaciones.
Procedendia Pert
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacién: Personal Administrativo de un Hospital Pablico de Lambayeque
! Significacion : | ta escala esta compuesta por 20 items agrupandose en 8 di ione:
DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:
Pretende Observaciones /
Variables Medir: Dimensiones Indicadores ftems Claridad | Coherencia | Relevancia Ricomerndationes
En el Hospital Publico Docente Belén se o
Politicas comunica a los trabajadores las politicas de ! 1\ !
trabajo = —
Percepciones it El director del Hos;:;tal Pullallcz DocenteéBellén | . ¥
ombatias récticas muestra preocupacion por las buenas practicas * )
________ de los trabajad |
Los procedimientos de trabajo son claros y de I "
Eroceditiahtcs conocimiento para todos los trabajadores \ : ' !
o Los reglamentos del Hospital Pablico Docente ) *‘ | T
Reglamentos Belén son flexibles y permiten desarrollar un L ; \ |
trabajo eficiente N = -
Los procedimientos de trabajo en el Hospital :
Organizacién Procedimientos | Piblico Docente Belén son establecidos a L 1 & H
ble través de manuales de funciones S !
d\hrll 4 Pretende Los trémites en el Hospital Piblico Docente : T
'""m nte medir el Tramites Belén son rapidos y permite brindar un buen \\ )\ ;
+Clima EX servicio al paciente
Organizaciona rg,‘:;llg:cfo",:: o e £ e =
| Calidad de La infraestructura del Hospital Pablico Docente L \ [ { }
infraestructura | Belén es moderna y segura §
La distribucién de ambientes en el Hospital
Distribucién de | Pdblico Docente Belén estdn organizadas de L ) |
Ambiente fisico
ambientes acuerdo a las necesidades de espacio \
— requeridos = S
Sealizacién de Los ambientes de trabajo se encuentran 'y
K sefializados para facilitar la identificaciéon de \ \
espacios
| cada drea de trabajo = - R RN
Relaciones entre | La relacién entre trabajadores del Hospital \ .‘ l {
Relaciones trabajadores Publico Docente Belén es siempre cordial l
interpersonales T e il
Relaciones entre | La relacién entre jefe-trabajador en el Hospital 1,\ 4 | ’
jefe-trabajador | Pablico Docente Belén es siempre cordial |
\ilﬂlbll P;e;eﬁde o ?‘l];eAliaei Me siento comprometido con el logro de \") | e J (9] .
dependiente: medir el Actitud haciael |  compromiso objetivos en el Hospital Piblico Docente Belén | . ' A
l‘ltl;floblén nivel de trabajo Nivel de En el Hospital Publico Docente Belén existe un { -
faboral | satisfacclén | involucramiento | nivel de involucramiento laboral por parte de | | A .
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laboral

todos los trabajadores

Beneficios Cuento con todos los beneficios como .7‘ ! / ,{
Bi otorgados trabajador del Hospital Piblico Docente Belén d |
ienestar
laboral Nivel de Mis jefes me reconocen cuando realizo un buen 1 v
reconocimiento | trabajo en el Hospital Piblico Docente Belén : } | |
Nivel de Me siento motivado con el trabajo en el \ i
motivacién Hospital Plblico Docente Belén. i 1
Motivacién En el Hospital Piblico Docente Belén se brindan i3 i
Incentivos incentivos por el buen desempefioc como !
trabajador.
La remuneracién de mi trabajo en el Hospital L L U
Publico Docente Belén me permite cubrir todas \ ¥ i
mis necesidades basicas. ) Y
" E L L
Bienestar Satisfaccién de En. el Hospital P.ubllco Docente Belén me 1 1
A brindan bonificaciones con las que puedo \
personal necesidades

cubrir gastos adicionales en mi familia
(escolaridad, fiestas patrias, navidad)

Cudl es su condicién laboral en el Hospital
Publico Docente Belén.
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ANEXO 5: Consentimiento Informado

FACULTAD DE HUMANIDADES
ESCUELA PROFESIONAL DE TRABAJO SOCIAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

PRIMERA PARTE: INFORMACION.

. INFORMACION

El presente formulario de CONSENTIMIENTO INFORMADO, esta dirigido a las
personas mayores de edad, que seran invitadas para participar en la investigacion Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral del personal administrativo de un Hospital Provincial
de Lambayeque, 2018.

La investigacién es conducida por la tesista: Lisseth Beatriz Crisanta Farro.

Autonomia y voluntariedad. Usted es una persona auténoma. Por lo tanto, usted
decidird participar o no en la presente investigacion. Si usted acepta participar en la presente
investigacion, se le pedird que responda algunas preguntas de un cuestionario que durara
aproximadamente 30 minutos.

El cuestionario consistird en preguntas sobre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque lugar en el que usted se
encuentra trabajando actualmente. Desde sus experiencias, sus conocimientos, entre otras
cosas. Este tipo de entrevista se aplica en las investigaciones que se llaman Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral del personal administrativo de un Hospital Provincial
de Lambayeque, 2018.

Asi como usted decide participar en la investigacion, también decidira participar hasta
que concluya el cuestionario, o decidira retirarse cuando lo quiera, sin ningin dafio o
perjuicio para su bienestar.

Los fines de la investigacion son estrictamente académicos. La informacién que usted
nos proporcione, solo sera empleada para el cumplimiento de los objetivos de la
investigacion; dichos objetivos, tienen el proposito de contribuir a la formacién profesional
de la estudiante de la Escuela Profesional de Trabajo Social de la Universidad Sefior de
Sipan, en el &mbito de la formacion préactica, que es la que complementa a la formacion
tedrica.

Justicia. Su participacion en la presente investigacion, no significara ningin riesgo
para usted, ni le ocasionara dafio alguno. Asimismo, tampoco le proporcionara beneficios
directos. Solo, que usted, ha participado y contribuido voluntariamente, a la formacion
profesional de la estudiante responsable de la investigacion, de la Universidad Sefior de
Sipan.
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Il. COMPRENSION

Por favor, se desea que diga si ha entendido lo que hemos conversado hasta este
momento. Qué dudas tiene 0 qué no ha entendido bien. VVolveré a explicarselo. Es necesario
que haya entendido, porque solo si ha entendido, tiene sentido su participacion en la
investigacion.

En cualquier momento de la investigacion, usted puede realizar las preguntas que desea,
por ello, se le proporcionara un numero telefénico, al cual usted Ilamara con ese fin. El
numero de teléfono, es el siguiente: 970578852

¢Ha entendido? ¢ Todo esta claro? ¢ Tiene alguna pregunta?

I1l. VOLUNTARIEDAD

Su participacion en la investigacion es voluntaria. Por lo mismo, puede retirarse cuando
usted lo decida.

Confidencialidad. No sé utilizara su nombre en la investigacion. Por ello, usted decidira
qué seudonimo se utilizara. Si desea puede elegir un seudénimo.

Solo el responsable de la investigacion, conoceran su seudénimo.
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SEGUNDA PARTE: FORMULARIO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Y 0, et he aceptado voluntariamente la invitacion de
participar en la investigacion titulada: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del
personal administrativo de un Hospital Publico de Lambayeque, 2018.

Me han informado claramente sobre la responsable de la investigacion, y a qué institucién
pertenecen. Asimismo, me ha explicado sobre el propdsito de la investigacion, y que

responderé a un cuestionario, de aproximadamente, 30 minutos.

También sé, que la informacion que proporcionaré es confidencial, y solo sera utilizada para

los fines de la investigacion.
Me han informado de los riesgos y beneficios. Me han dicho y sé, que mi participacion es
voluntaria y confidencial; por ello, solo me identificaré con un seudénimo que ha sido

elegido segun mi voluntad y decision.

La persona que me ha leido el presente documento que se llama CONSENTIMIENTO

INFORMADO, me ha dicho que en cualquier momento puedo retirarme de la investigacion.

Asimismo, me han dicho, que me darén una copia del presente documento. Y como prueba

que entendi lo que me han leido y explicado, firmo el presente documento.

Mi seudonimo: o

Mi firma: e,

Fecha:
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ANEXO 6: Carta de aceptacion

HOSPITAL PROVINCIAL DOCENTE BELEN DE LAMBAYEQUE
UNIDAD DE APOYO A LA DOCENCIA E INVESTIGACION
GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE
GERENCIA REGIONAL DE SALUD-LAMBAYEQUE

“Afio del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

Reg N° 46- PI- 2018

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DEL HOSPITAL PROVINCIAL DOCENTE “BELEN”
DE LAMBAYEQUE.

HACE CONSTAR:

Que, la Srta. CRISANTA FARRO LISSETH BEATRIZ estudiante de la
Escuela Profesional de Trabajo Social de la Universidad Sefior de Sipan, ha sido
autorizada para ejecutar su proyecto de tesis, denominado: "CLIMA ORGANIZACIONAL
Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UN HOSPITAL
PUBLICO DE LAMBAYEQUE, 2018”.

La estudiante aplicara encuestas a los trabajadores administrativos que asi o requieran,
desde el 09/10/2018 hasta el 09/11/2018.

Se expide la presente, para los fines que la interesada considere conveniente.

Lambayeque, 09 de octubre del 2018

EVB/mijtm
DHPDBL/UADI
C.c. Archivo.
Exp: 2982797-1

“SALUD NUEVA ACTITUD”
Av. RAMON CASTILLA N.° 597- TELEFAX. 283481

hblenlamb@hotmail.com
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ANEXO 7: Andlisis de fiabilidad

Andlisis de fiabilidad alfa de cronbach.

4rchivo  Editar  Wer Datos  Transformar  Insertar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ver

SHAEY NE e BELF QO &

T

B {E] Resultado JVERIRBLES=VERO000Z VARTDOOUZ VARDO00Z VAROOOUS VARDOOOE VARTOOOT
; @Logaritmo 015 var0001le vARO0017 vaARO0O18 vaROOO19
& {E] Fiabilidad /SCALE | 'ALL VARIABLES') ALL

Titulos /MODEL=ALPHA.
Motas

Conjunto de datos
B+ {E] Escala: ALL VAR Fiabilidad
Titulos

(& Resumen de
[ Estadisticas « [Conjunto_de datosl] G:\micanor\resultados\TABULACION EN SPSS.sav
------ @ Logaritmo
& {E] Frecuencias

) Tiios Escala: TODAS LAS VARIABLES

[ Notas
L[ Estadisticos Resumen de procesamiento de casos
"""" @ CLIMA_ORGAMIZ: o %
------ 18 Logaritmo
B} {E] Frecuencias Casos  Valido 42 100,0

=] Titulos Excluido® 0 ]

[ Motas Total 42 100,0
- Estadisticos —— -
....... @ CLIMA_ORGANIZ/ a.Laeliminacidn por lista se basa en todas

_______ [ﬁﬂ Grafico de barras las variables del procedimiento.

------ [ Logaritmo
H F 1 o .
E__I _____ C#ﬁzﬁlis Estadisticas de fiabilidad
Motas Alfa de N de

@ Estadisticos Cronbach elementos
[ SATISFACCION_L ,883 13
------- ([ Grafico de barras

Figura 11. Anélisis de fiabilidad alfa de Cronbach.
Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO 8: Ficha técnica baremo

Ficha técnica baremo Clima Organizacional
» Nivel Deficiente (11 - 26 puntos)
» Nivel Regular (27 - 42 puntos)

» Nivel Buena (43 - 55 puntos)

Ficha técnica baremo Satisdacion Laboral
» Nivel Bajo (7 - 16 puntos)
» Nivel Medio (17 - 26 puntos)

» Nivel Alto (27 - 35 puntos)
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