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RESUMEN

La presente investigacion sobre la influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de
Salud Huanuco, 2017, tuvo como objetivo conocer la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Direccion
Regional de Salud Huénuco, 2017. Y de esta manera informar que tan
necesario e importante es mantener un buen clima organizacional en las
instituciones.

Los resultados fueron que existe relacion considerable entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, con un valor relacional de 0.752,
existe relacion positiva fuerte entre clima organizacional de relaciones y la
satisfaccion laboral, con un valor relacional de 0.751; existe relacion media
entre clima organizacional de identidad y la satisfaccion laboral con valor
relacional de 0.410; existe relacion media entre clima organizacional de
conflicto y la satisfaccion laboral, con un valor de 0.265, con esto se afirma la
hipotesis general que existe correlacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Se infiere que el clima laboral y la satisfaccion laboral son pilares
fundamentales en las organizaciones competitivas. Cualquier variacion en

éstos, afecta el ambiente de trabajo y forzosamente a los que lo integran.

Palabras clave: clima organizacional, recursos humanos, satisfaccion

laboral.
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ABSTRACT

The present investigation on the influence of the organizational
climate on the job satisfaction of the employees of the Regional Health
Direction Huanuco, 2017, had as objective to know the influence of the
organizational climate on the job satisfaction in the collaborators of the
Huanuco Regional Health Office, 2017. And in this way inform how important
and important it is to maintain a good organizational climate in the
institutions.

The results were that there is a considerable relationship between
the organizational climate and job satisfaction, with a relational value of
0.752, there is a strong positive relationship between the organizational
climate of relationships and job satisfaction, with a relational value of 0.751;
there is an average relationship between organizational climate of identity
and job satisfaction with a relational value of 0.410; there is an average
relationship between organizational climate of conflict and job satisfaction,
with a value of 0.265, with this the general hypothesis is affirmed that there is
a correlation between the organizational climate and job satisfaction.

It is inferred that the work environment and job satisfaction are
fundamental pillars in competitive organizations. Any variation in these,

affects the work environment and necessarily to those who integrate it.

Key words: organizational climate, human resources, job satisfaction.



INTRODUCCION

Con el pasar del tiempo, las organizaciones van considerando cada
vez mas al clima organizacional y su predominio que causa este en la
satisfaccion laboral. El clima organizacional se basa en el compafierismo de
las personas que forman parte de la entidad, y esto a su vez es parte del
ambiente en donde estos colaboradores se desenvuelven. Muchas veces el
clima organizacional se da en una relacion positiva, pero ademas se puede
ver que en algunas organizaciones es una dificultad para el desarrollo de las
labores en los trabajadores.

Entonces, el presente informe de tesis da a conocer y describir a los
indicadores que influyen en la satisfaccion laboral, la investigacion fue de
tipo aplicada, transversal, de enfoque cualitativo y de nivel descriptivo, con
un diseflo correlacional. La muestra estuvo conformada por 70
colaboradores (directivos, profesionales y técnicos). Para la recoleccion de
datos se utiliz6 un cuestionario validado por expertos.

En este estudio se comprueba que existe relacién considerable entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, existe relacion positiva fuerte
entre clima organizacional de relaciones y la satisfaccion laboral, existe
relacion media entre clima organizacional de identidad y la satisfaccion
laboral; existe relacion media entre clima organizacional de conflicto y la
satisfaccion laboral.

La actual investigacion esta conformada como sigue:

En el capitulo I, descripcion y formulacion del problema, se describe y
explica el problema general y especifico

En el capitulo Il, se mencionan al marco te6rico que ayuda a dar a conocer y
sustentar el problema en estudio

En el capitulo 1ll, se mencionan los métodos y técnicas que permitieron llevar
a cabo este estudio, asi mismo se menciona la poblacion y muestra.

En el capitulo IV, indica la seleccién y validacion de los instrumentos,
presentacion de los resultados y contrastacion de la hipotesis

En el capitulo V, indica las discusiones, conclusiones y recomendaciones
conseguidas con el uso del instrumento a los colaboradores de la Direccién
Regional de Salud.

VI



1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Descripcion del problema
A nivel internacional el clima organizacional desde que desperto el
interés por parte de los estudiosos, ha sido llamado de diferentes maneras
ambiente, atmosfera, entre otros. Sin embargo, solo en las ultimas décadas
se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De
todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en un medio laboral. La especial importancia de este enfoque reside
en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante
de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen de buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi
que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales (Goncalves, 1992).

A nivel nacional, a pesar que existen esfuerzos en las entidades del
pais por mantener un buen clima organizacional para sus colaboradores,
mas de la mitad de los empleados asegura haber sufrido problemas en su
centro de trabajo. Asi lo afirma Laurencio (2014), quien dice que el 53.7% de
participantes reconocié haber estado involucrado al menos una vez en
inconvenientes con sus compaferos. Tratar que los conflictos en las
empresas sean menos ayuda a que los resultados sean beneficios para las
entidades por lo que los lideres deben de saber cuando intervenir y cortar

situaciones que perjudiquen la estrategia de la organizacion.

A nivel regional, es necesario mencionar que desde hace mucho
tiempo se viene reconociendo cuan importante es el clima organizacional en

las instituciones publicas, sin embargo en algunas instituciones no existe o



es minima la promocién adecuada del clima organizacional que poco o nada
ayuda al desarrollo que requiere la institucién; de la misma manera Ekvall
(1983) menciona que el clima organizacional es un conglomerado de
actitudes y conductas que caracterizan la vida en una organizacion. Se
origina y se desarrolla en las interacciones entre los individuos y el entorno

de la organizacion.

Actualmente, ya no se sostiene de manera enfatica que el obrero o
empleado responde de modo automatico a las exigencias de la
organizaciéon. Por el contrario, se asume que los trabajadores son recursos
humanos de alta relevancia, que son mas bien, sustento del funcionamiento
y desarrollo de los sistemas organizacionales, tal como lo afirma (Robbins,
2008).

En esta perspectiva el trabajo administrativo de los colaboradores de
la Direccion Regional de Salud se constituye en un tema a investigar, para
caracterizar el clima organizacional y precisar lo que afecta en la labor

cotidiana de los colaboradores de la DIRESA Huanuco.

Por otro lado, la satisfaccion laboral responde a un estado emocional
positivo resultante de la percepcion de las experiencias laborales, por tanto,
un factor importante que condiciona la actitud del individuo respecto a su
trabajo, existen factores organizacionales y/o funcionales que pueden ser los
que generen insatisfaccion en los colaboradores, este componente junto con
el sindrome del desgaste profesional, constituye un riesgo profesional
presente que debe ser prevenido y generar propuestas de fortalecimiento
gue garanticen la disposicién y valoracion del colaborador.

Expertos opinan que la insatisfaccion de los colaboradores se debe a
factores tales como: escasa autonomia, falta de reconocimiento profesional,
autoridad extrema, pocas posibilidades de promocién y formacion, tensién
en las relaciones interpersonales, tareas rutinarias o salarios inadecuados,
entre otros. Es asi que, durante el transcurso de mi experiencia profesional,

en la Direccién Regional de Salud Huanuco, he podido observar e indagar
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por referencias que el colaborador que trabajan en la Institucion, lo hacen
enfrentando multiples problemas y dificultades relacionados, con la
administracion y coordinacién del equipo de trabajo. Tales como: escasa
capacitacion en los procesos técnicos y las condiciones de trabajo como
institucion publica, favorece la tramitacién burocratica, generando fatiga y
desmoralizacién en el personal. Toda esta problematica trae inevitablemente
consecuencias negativas. Tanto para la vida personal y laboral y con serias

repercusiones en la calidad del cuidado.

En ese sentido se ha visto por conveniente realizar un trabajo de
investigacion sobre la Influencia del clima organizacional en la satisfaccion
de los colaboradores que laboran en la Direccion Regional de Salud durante
el afio 2017.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
Problema General
¢Cual es la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud

Huanuco, 20177

Problema Especifico
e :;De qué manera las relaciones influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud
Huénuco, 20177

e ¢;De gué manera la identidad influye en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud

Huanuco 20177
e ¢;De qué manera el conflicto influye en la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la Direccion Regional de Salud Huanuco

201772

11



1.3.

1.4.

1.5

OBJETIVOS:
Objetivo General
. Conocer la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Direccidon
Regional de Salud Huanuco, 2017.

Objetivos Especificos

. De qué manera las relaciones influyen en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud
Huénuco, 2017

. De qué manera la identidad influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud
Huanuco 2017

. De qué manera el conflicto influye en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud
Huanuco 2017

JUSTIFICACION.
El presente proyecto de investigacion se justificara por las siguientes

razones:

e Justificacion tedrica
Esta investigacion se realiza con el proposito de aportar al
conocimiento existente sobre el clima organizacional, como influye
en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Direccidon
Regional de Salud, cuyos resultados de esta investigacion podra
sistematizarse en una propuesta para ser incorporado como para
tomarlo en consideracion sobre la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud Huanuco.
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1.6.

1.7.

e Justificacion practica
Esta investigacion se realiza porque existe la necesidad de
analizar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud

Huanuco.

e Justificacion metodoldgica
Desde el punto de vista metodoldgico esta investigacion que
indaga mediante métodos cientificos, situaciones que pueden ser
investigadas por la ciencia, una vez que sean demostradas su
validez y confiabilidad podran ser utilizados en otros trabajos de

investigacion y en otras instituciones publicas.

LIMITACIONES
Las limitaciones seran la disponibilidad de tiempo por parte del
investigador debido a las labores recargadas de trabajo y la limitacion

de la informacion a recoger por parte del investigador.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

El proyecto de investigacion a ejecutarse en la Direccidon
Regional de Salud sera viable a pesar de las limitaciones que se
pueden presentar en el presente estudio de investigacion, puesto que
se cuenta con el apoyo de las jefaturas para llevar a cabo el presente

estudio, ademas de recursos financieros y materiales.

13



2.

2.1.

CAPITULO I

MARCO TEORICO
ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1.

Antecedentes internacionales
Titulo: “El Clima Organizacional y su relacion con el
desempeiio laboral en los trabajadores de Burger King”.
Autor: Marroquin Pérez, Stefani Alejandra, Pérez Gutiérrez,
Lorena.
Lugar: Universidad De San Carlos — Guatemala.
Afo: 2011.
Conclusiones:
En los trabajadores de los restaurantes de Burger King se
permite la libertad en la realizacion de sus labores, tiene una
apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las
relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo
responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de
responsabilidad.
El clima organizacional del personal de los restaurantes es
favorable para la organizacion y en las actividades asignadas
en sus funciones son positivas para su desempeiio laboral.
Los encargados supervisores juegan un papel primordial en el
reconocimiento del desempefio laboral de los trabajadores y
esto determina efectos positivos en el clima organizacional en
el desarrollo de las funciones del colaborador.
Los trabajadores de los restaurantes se identifican con los
valores, creencias, procedimientos, reglas y normas de la
organizacion en sus funciones.
El desempefio laboral de los trabajadores de los restaurantes,
es adecuada al perfil del puesto, en donde le permite
desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados
en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe

cumplir diariamente.
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2.1.2.

En los restaurantes seleccionados las tareas se realizan en
condiciones apropiadas que posibilita el desempefio laboral de

los trabajadores.

Antecedentes Nacionales
Titulo de la tesis: “Clima organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores del instituto de investigaciones de la
Amazonia peruana, periodo 2013”
Autor: Pérez Tenazoa, Nestor Oswaldo y Rivera Cardozo,
Pedro Lito
Lugar: Universidad Nacional de la Amazonia Peruana - Iquitos
Afo: 2013
Conclusiones:
Tuvo como mostrar el nivel de clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, durante el periodo
comprendido de Abril a Diciembre del 2013.
Se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional de
Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de Price,
adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), a un total de
107 trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa,
contestados de forma individual y en un solo momento, bajo
estricta confidencialidad de los mismos.
Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del
Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado clima
organizacional es un factor indispensable en la institucion
porque influye en la 19 satisfaccion laboral; concluyendo que
existe una vinculacion causa efecto positiva entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo
2013.

15



Titulo: La Cultura y el Clima Organizacional como actores
Relevantes en la Eficacia del Instituto de Oftalmologia.

Autor: Alvarez Valverde, Shirley Yissela

Afno: 2001

Lugar: Universidad Nacional Mayor de San Marcos Lima-Peru

Conclusiones:

La cultura organizacional del INO es desequilibrada, puesto
gue el area operativa o explicita de la organizacién no guarda
coherencia alguna con el area implicita de la misma (creencias,
valores), lo que ha desencadenado en los grupos de referencia
gue la integran, actitudes conformistas, impulsivas y auto-
proteccionistas identificadas a través del respeto por las reglas
internas, culpabilidad cuando se rompen las normas, temor a
represalias, dependencia, conducta estereotipada, confusion
conceptual, temor a ser reprendido, oportunismo y control,
entre muchos otros.
El deficiente desarrollo de la cultura en la organizacion ha
llevado a la organizacion a manejar en una actividad laboral
normalizada y reglamentada, obviando a las personas como
sujetos, como seres humanos que necesitan de la satisfaccion
de necesidades.

La falta de una proyeccion cultural en ambos sentidos
(nombrados - contratados) ha ocasionado la desercion del
personal contratado calificado hacia otras fuentes de empleo
en la empresa privada; ya que la forma de trato del personal, la
intolerancia de éstos, por la cultura organizacional y los climas
de trabajos tensos, han llevado a los profesionales ha buscar
mejores oportunidades de trabajo donde realmente se valore
su conocimiento, satisfaga sus necesidades econdmicas,
sociales y tenga una verdadera planificacion de carrera. Esto
representa para la organizacion una pérdida, puesto que la
capacitacion de ese personal para desempefar cargos en la

misma es costosa, el profesional se lleva su conocimiento y lo

16



2.1.3.

utiliza como trampolin para acceder a otras organizaciones que
realmente valoran su profesionalismo y conocimiento.

Los climas organizacionales tensos influyen sobre la desercion
del personal contratado calificado de la organizacion hacia
otras fuentes de trabajo.

La cultura institucional es débil por la falta de un compromiso
verdadero de los trabajadores para con su organizacion; no
obstante, esta situacion se origina porque los niveles
jerarquicos mas altos no han considerado que la difusién de la
mision, la identificacion y fortalecimiento de valores basicos y el
reconocimiento-cercania con los personajes que construyeron

la historia del INO sea un asunto prioritario.

Antecedentes locales
Titulo: Motivacion y Satisfaccion Laboral en los profesionales
de salud del servicio de emergencia del hospital de
contingencia Tingo Maria
Autor: Murrieta Lozano, Roberto
Afo: 2016
Lugar: Universidad de Huanuco
Conclusiones:
Llego a la siguiente conclusion que el 50% de los profesionales
gue laboran en el servicio de emergencia tuvieron un nivel bajo
de motivacion laboral.
el 48% un nivel moderado de motivacion y solo un 2%
manifestaron tener un nivel alto de motivacion laboral.
El 76% de los profesionales que laboran en el servicio de
emergencia manifestaron estar modernamente insatisfechos.
el 18% manifestaron estar insatisfechos en sus labores y solo
un 6% manifesto tener una satisfaccion laboral.
Al inferir el valor “P” de la prueba de chi cuadrado para el nivel
de motivacion laboral y la satisfaccion laboral, el cual

manifiesta que existe relacion.
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e Asi mismo podemos medir el grado de relacion con la prueba
de r de Spearman la cual nos da un valor de 0,366 el cual nos
manifiesta una baja relacion entre la motivacion y la

satisfaccion laboral.

Titulo: Clima organizacional en la calidad de servicio de la
corte superior de justicia de Huanuco sede Pachitea, periodo
2016

Autor: Pajuela Villanueva, Daniel Angel

Afno: 2016

Lugar: Universidad de Huanuco

Conclusiones:

e El 30.8% de los trabajadores, manifiesta que esta totalmente
de acuerdo que dentro de la corte se cuenta con independencia
y autonomia para realizar las labores encomendadas.

e El 154% esta de acuerdo que las normas y reglas de
convivencia internas son las correctas.

e El 52.5% de los usuarios que acuden a la corte expresan que
estan en desacuerdo que al momento de ingresar a la corte
son recibidos con un saludo cordial.

e El 26.3% esta de acuerdo que al momento de realizar algun
tramite se recibe una atencién adecuada. Luego de varios
meses, en que se estuvo interactuando y analizando la realidad
situacional de la corte superior, se pudo percibir ciertos
inconvenientes y problemas que tan solo se originan por
creencias preconcebidas de las personas; o por mal
entendimientos, lo que ocasiona que, dentro de las labores
diarias, la comunicacion interpersonal en las oficinas sea
minima, repercutiendo negativamente en el servicio que se le

brinda al usuario.
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2.2.

2.2.1.

BASES TEORICAS

Clima organizacional

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, y que influye, directamente, en su

comportamiento. Chiavenato (1999)

Lo define al clima organizacional como todas aquellas
caracteristicas del ambiente organizacional que son percibidas
por los trabajadores y que predisponen su comportamiento. El
clima organizacional le brinda vitalidad a los sistemas
organizativos y permite una mayor productividad por su
evidente vinculacion con el recurso humano; por lo tanto el
clima organizacional como la satisfaccion laboral van a influir
en el comportamiento de los trabajadores y en el desarrollo de

las actividades laborales dentro de las instituciones (Hall. 1972)

El clima organizacional se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y

como lo perciben los miembros de esta (Brow y Moberg, 1990).

El clima organizacional se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos
tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en
la conducta de los trabajadores, diferenciando una
organizacién de otra. (Anzola, 2003).

El Clima organizacional es el ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su
desempeio. (Robbins, 1999)

El clima organizacional como es una caracteristica

relativamente estable del ambiente interno de una
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organizacién, que es experimentado por sus miembros, que
influye su comportamiento, puede ser explicado cuantificando

las caracteristicas de la organizacion. (Litwin y Stinger 1968)

Para Goncalves (1997), la importancia de este enfoque
reside en el hecho de que “el comportamiento de un miembro
de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente
internos), sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de cada uno de estos factores.” Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro

tenga con la organizacion.

De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion
entre caracteristicas personales y organizacionales. De igual
manera, tiene una serie de aspectos, entre las que podemos
resaltar: se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
la Organizacion en que se desempefian los miembros de esta,
estas caracteristicas pueden ser externas o internas. Las
mismas son percibidas directa o indirectamente por los
miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto
altimo determina el clima organizacional, ya que cada miembro

tiene una percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

Segun Litwin y Stinger (1968) postulan la existencia de
nueve dimensiones que explicarian el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se
relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales
como: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,
relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.
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Dimensiones de clima organizacional

Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como
entre jefes y subordinados. (Reis & Downey, 1999)

Identidad

La identidad es un conjunto de atributos personales (del
yo) es la parte reactiva de la persona en las actitudes de los
demas. Es, por decirlo de alguna manera, la parte originalisima
que la persona aporta a través de sus respuestas, en su
interaccién con los otros. Estas actitudes que toma ante los
demas son el elemento novedoso, la aportacion de la persona.

El “yo”, da un sentido de independencia, de decision.

Es por ello que desde su mundo personal se descubre
diferente, indivisible e individual, esta seria la dimension
subjetiva de la identidad. Pero, desde esta dimension no se
puede considerar identificado socialmente al sujeto, porque el
mismo depende del reconocimiento de los grupos primarios o
de pertenencia, que le adjudican atributos, que la configuran.
La identidad no seria mas que le lado subjetivo de la cultura
considerada bajo el angulo de su funcion distintiva. (Calderon,
1998)

Conflicto

Implica el grado en que los miembros de la organizacion,

tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
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discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas

tan pronto surjan.

El conflicto es definido como <<lucha, desacuerdo,
incompatibilidad aparente, confrontacion de intereses,
percepciones o actitudes hostiles entre dos o mas partes. El
conflicto es connatural con la vida misma, estd en relacion
directa con el esfuerzo por vivir. Los conflictos se relacionan
con la satisfaccion de las necesidades, se encuentra en
relacion con procesos de estrés y sensaciones de temor y con
el desarrollo de la accion que puede llevar o no hacia

comportamientos agresivos y violentos. (Vinyamata, 2001).

Robbins (2004), plantea la importancia de la fijacion de
metas, activAndose de esta manera el comportamiento vy
mejora del desempefio. Este mismo autor expone que el
desempeiio global es mejor cuando se fijan metas dificiles,
caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. En las
definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las
mismas coinciden en el logro de metas concretas de una
empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente
en los integrantes de ésta, logrando asi resultados

satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos.

Comportamiento con sus resultados, por lo cual se
debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y
observar la accion. El desempefio define el rendimiento laboral,
es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer,
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con
menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la

evaluacion la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

22



2.2.2.

SATISFACCION LABORAL
Concepto de satisfaccion laboral

Podria definirse como la actitud del trabajador frente a
su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las
actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones
gue tiene el trabajador de lo que “deberian ser”. Generalmente
las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las
percepciones del "deberia ser" (lo que desea un empleado de
Su puesto) son: las necesidades, los valores y rasgos
personales. Es “un estado emocional positivo o placentero de
la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto”. Hay mudltiples variables que pueden influir en mayor o

menor grado la satisfaccion laboral.

Las circunstancias laborales (caracteristicas del trabajo)
e Individuales de cada trabajador (historia personal,
profesional, edad o sexo, expectativas, autoestima) pues la
interaccion de ambos tiene como resultado una respuesta
afectiva a diferentes aspectos del trabajo, (Bilbao & Vega,
2010). Méas especificamente los diferentes aspectos de la
satisfaccion laboral son actitudes que se centran en:
satisfaccion laboral propiamente dicha, satisfaccion con el
salario, satisfaccion con los compafieros, satisfaccion con los
jefes y satisfaccion con los ascensos. La importancia que cada
uno de estos aspectos tiene va cambiando a medida que el
trabajo cambia. También, la satisfaccion laboral es definida
como la actitud del trabajador hacia su trabajo y en aspectos
vinculados al desarrollo personal, beneficios sociales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales,

desarrollo de tareas, relacion con la autoridad, condiciones
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fisicas y/o materiales que facilitan su trabajo y desempefio. En
los momentos actuales las organizaciones estan obligadas a
enfrentar nuevos retos enfocados a la satisfaccion de sus
trabajadores o clientes internos, quienes mMAas que sus
subordinados o empleados constituyen el eslabén fundamental
en la cadena de la eficiencia y la sostenibilidad del mercado

actual de competencia, tan cambiante y exigente.

Para Loitegui (1998) la satisfaccion laboral es una
reaccion afectiva general de una persona en relacion con todos

los aspectos del trabajo y del contexto laboral.

Locke (2004) plantea que la satisfaccién laboral es
producto de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere de
su trabajo y lo que realmente obtiene, mediada por la
importancia que para €l tenga, lo que se traduce en que a
menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor

serd la satisfaccion.

Para medir la satisfaccion laboral se desarrollan
métodos, todos ellos son indirectos, dado que la satisfaccion
laboral solo se puede inferir: es algo intangible y personal.
Entre estos métodos cabe citar: la observacion del
comportamiento de los empleados, entrevistas con los
empleados y los cuestionarios en cuanto la satisfaccion laboral.
También una gran fuente de riesgos que pueden traducirse en
la insatisfaccion en el trabajo. Existe la percepcion de que los
colaboradores que estan en ambientes adecuados estan mas
satisfechos laboralmente que los demas colaboradores que no
estdn en ambientes adecuados para el desarrollo de sus
funciones. Sin embargo, no existen fundamentos empiricos que
avalen esta percepcion, se escuchan con frecuencia quejas
sobre diversos aspectos laborales, ya sean relacionados con

las remuneraciones, el entorno fisico, la conducta de los jefes,
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sus compaifieros de trabajo, las diversas actividades que deben
realizar que no les competen o el exceso de trabajo.

Palma S, (1999) desarroll6 y validé un cuestionario para
determinar el grado de satisfaccion laboral donde generé siete
factores basados en las dimensiones biopsicosociales de la
persona en su entorno laboral desde la iniciativa de Litwin y
Stringer (1998), ella publico su escala validada denominada
Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo (2007), que

describimos a continuacion:

e CONDICIONES FiSICAS Y/O MATERIALES:
Son los elementos materiales o de infraestructura donde
se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se

constituye como facilitador de la misma.

e BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS:
Es el grado de complacencia en relacion con el incentivo
econOmico regular o adicional como pago por la labor

gue se realiza.

e DESARROLLO PERSONAL: Es la oportunidad que
tiene el trabajador de realizar actividades significativas

para su autorrealizacion.

e DESEMPENO DE TAREAS: Es la valoracion con la que
asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad

en la que labora.
e RELACION CON LA AUTORIDAD: Es la apreciacion

valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el

jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas.

25



La insatisfaccion laboral influye de manera negativa en
el estado animico de las personas y su conducta en el
entorno laboral y en la realizacion del trabajo mismo.
Diferentes  estudios han demostrado que los
trabajadores que describen su trabajo como
insatisfactorio tienden a sufrir multiples sintomas y
enfermedades fisicas (Johns, 1988). Como factor en
resonancia afectiva, la insatisfaccion actia como
detonante de alteraciones psicosométicas y puede llegar
a producir tension e incluso enfermedad, cristalizadas,
muchas veces, en efectos con base fisioldgica. Se sabe
gue la insatisfaccion influye en el estado de ansiedad,
trastornos gastrointestinales, estrés vy alteraciones
diversas, lo que conduce a alterar el comportamiento del

personal dentro de las organizaciones.
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2.3.

DEFINICIONES CONCEPTUALES

» Ambiente fisico:
Comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de

contaminacion, entre otros.

» Ambiente social:
Que abarca aspectos como el comparierismo, los conflictos

entre personas o entre departamentos, la comunicacién y otros.

» Beneficios laborales y/o remunerativos:
Es el grado de complacencia en relacion con el incentivo
econdmico regular o adicional como pago por la labor que se

realiza.

» Caracteristicas estructurales:
Como el tamafio de la organizacion, su estructura formal, el

estilo de direccién, etcétera.

» Caracteristicas personales:
Como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las
expectativas, etcétera.

» Clima organizacional
El clima organizacional se refiere a una serie de caracteristicas
del medio ambiente interno organizacional tal y como lo

perciben los miembros de esta.

» Condiciones fisicas y/o materiales:
Son los elementos materiales o de infraestructura donde se
desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye como

facilitador de la misma.
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» Comportamiento organizacional:
Compuesto por aspectos como la productividad, el ausentismo,
la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension, entre

otros.

» Desarrollo personal:
Es la oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades

significativas para su autorrealizacion.

» Relacion con la autoridad:
Es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su
relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades

cotidianas.
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2.4. HIPOTESIS

2.4.1.

2.4.2.

Hipotesis General

El clima organizacional influye positivamente en la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud
Huanuco, 2017.

Hipotesis Especificas

Las relaciones influyen positivamente en la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Direccion Regional de Salud
Huanuco, 2017.

La identidad influye en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud Huanuco,
2017.

El conflicto influye en la satisfaccion Ilaboral de los
colaboradores de la Direccion Regional de Salud Huanuco,
2017.

2.5. VARIABLES

2.5.1.

2.5.2.

Variable Independiente: Clima Organizacional

Variable Dependiente: Satisfaccién Laboral

29



2.6. Operacionalizaciéon de Variables.

Titulo Variables Dimensiones Indicadores ftems/Preguntas
¢,Considera usted que la comunicacion en la
institucion es fluida?
Comunicacion _ _
¢ La comunicacion dentro de la instituciéon es
oportuna?
¢El ambiente de trabajo esta bien distribuida
para su area?
Influencia del clima Relaciones ¢, Considera usted que el ambiente de trabajo
organizacional en la Variable le brinda comodidad?
, ., , Ambiente de e . —
satisfaccion laboral | Independiente trabajo ¢ La distribucion fisica del ambiente facilita la
en los colaboradores Clima realizacion de las actividades laborales?
de la Direccion organizacional ¢ El ambiente donde se trabaja es agradable?
Regional de Salud _ ¢ Cree usted que el grado de compromiso del
Huanuco, 2017 Compromiso | personal con la institucion es adecuada?
Identidad - —
cultura ¢ El personal se identifica con la cultura
organizacional organizacional de la entidad?
Incompatibilidad ¢ El nivel de compatibilidad de metas en la
de metas institucion es asertiva?
Conflicto

Divergencia de
intereses

¢El personal de la institucion se pone de
acuerdo en todo?




Variable
dependiente
Satisfaccion

Laboral

Remuneracién

¢La remuneracion econémica es muy baja en

. econdémica relacion a la labor que realizo?
Beneficios
laborales y/o Beneficios ¢,Obtengo algun beneficio econémico adicional
remunerativos laborales a mi remuneracion mensual?
Maltrato laboral ¢ Siento que recibo maltrato por parte de la
. instituciéon?
Politicas

administrativas

Horario
inadecuado

¢, Me disgusta mi horario de trabajo?

Desarrollo
personal y
profesional

Labor agradable

¢ El ambiente creado por mis comparieros es
ideal para desempefiar mis funciones?

Resultados ¢Mi trabajo me permite desarrollarme como
agradables persona?

Realizacion ¢ Mi trabajo me permite desarrollarme como
profesional profesional?

Satisfaccion
personal

¢, Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo?

Relacion con la
autoridad

Relacién con el
jefe

¢Mi relacion con mi jefe es la adecuada?

Valoracion laboral
del jefe

¢Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi
trabajo?
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CAPITULO 1lI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipos de Investigacién

La presente investigacion pertenece al tipo aplicada, debido a que se
caracteriza por su busqueda de la aplicacion o utilizacion de los
conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, para generar
solucion y sistematizar la practica basada en investigacién. Es transversal
porque a través de los instrumentos se obtuvo la informacion necesaria
para el analisis de la medicidn de las variables; su aplicacion se dio en una
sola ocasion, siendo el objeto de estudio los colaboradores de la Direccion

Regional de Salud Huanuco.

3.1.1 Enfoque
El enfoque al cual pertenece el estudio es cuantitativo. Por utilizar la
recoleccion de datos para probar hip6tesis con base en la medicién
numérica y el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de

comportamiento y probar teorias.

3.1.2 Alcance o Nivel

Es un estudio descriptivo, porque busca especificar las propiedades y
las caracteristicas de un fenomeno que se someta a un analisis. Es decir,
Ganicamente pretende medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que
se refieren. Se dice correlacional, a que el presente estudios tiene como
finalidad conocer la relacion influencia que exista entre dos o mas
variables en una muestra o contexto en particular: clima organizacional y

satisfaccion laboral.
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3.1.3 Disefio
El disefio de la investigacion pertenece al descriptivo correlacional.
“El disefio descriptivo correlacional, trata de determinar el grado de
relacion existente las variables clima organizacional y satisfaccion

laboral, el esquema es el siguiente:

Donde:

X = clima organizacional
Y = satisfaccion laboral
M= muestra

R= relacién

En este esquema se puede ver la muestra (M) la influencia que
existe entre la variable x en este caso clima organizacional en la
variable Y, siendo satisfaccion laboral, donde la variable x, viene a
ser el factor causa y la variable y el factor efecto de la realidad

problematica en el estudio de investigacion.
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3.2 Poblacion y Muestra
Poblacion
La poblacién en estudio estuvo estructurada por 70 colaboradores
conformados entre directivos, profesionales y técnicos, quienes
desempeiian sus funciones en la sede administrativa de la Direccion

Regional de Salud.

Colaboradores de DIRESA Huanuco, en estudio

N° Lugar de trabajo Modalidad Cantidad

1 DIRESA Huanuco Nombrado 38

2 DIRESA Huanuco Contratado 32
total 70

Fuente: Recursos Humanos DIRESA Huanuco 2017

Muestra

Se considerd6 una muestra no-probabilistica, con muestreo de tipo
intencional o de conveniencia. Este tipo de muestreo se caracteriza por un
esfuerzo deliberado de obtener muestras "representativas” mediante la
inclusion en la muestra de grupos supuestamente tipicos. Aqui el
procedimiento no es mecanico ni con base en férmulas de probabilidad,
sino que depende del proceso de toma de decisiones de un investigador o
de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras seleccionadas

obedecen a otros criterios de investigacion.

Para esta investigacion el tipo de muestreo es no probabilistico,
porque la poblacion es pequefia, siendo la muestra igual a la poblacién.
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3.3

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Las técnicas que se utilizaron para recopilar fueron la encuesta y el
cuestionario, las cuales se aplicaran a los colaboradores de la Direccidn

Regional de Salud Huanuco.

El Cuestionario:

Se elaborara cuestionarios con pregunta cerradas, uno para los
trabajadores escogidos aleatoriamente determinados con la guia de
observacion, luego se formulara las preguntas al trabajador para determinar
la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral a los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud Huanuco.

3.4 Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Cuadros estadisticos:

Un cuadro estadistico es una representacion grafica de las diversas
situaciones que se nos presentan diariamente. Es la forma esquematica de
comprender las tendencias de nuestra forma de ser y de vivir. En un cuadro
estadistico puedes identificar tantas variables como quieras en este caso
buscaremos relacionar la influencia del clima organizacional en la

satisfaccion del usuario

Estadigrafos:

Un estadigrafo o Estadistico es una funcidon matematica que utiliza
datos de muestra para llegar a un resultado que debe ser un namero real.
Los Estadigrafos son utilizados para estimar parametros o como valores de
distribuciones de probabilidad que permiten hacer inferencia estadistica (la
inferencia estadistica son los contrastes de hipdtesis y los intervalos de
confianza de uno o varios parametros). Clima organizacional y satisfaccion

del usuario
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Diagrama de Barras:

Un diagrama de barras, también conocido como diagrama de
columnas, es una forma de representar graficamente un conjunto de datos
o valores, y esta conformado por barras rectangulares de longitudes
proporcionales a los valores representados. Los graficos de barras son
usados para comparar dos 0 mas valores. Las barras pueden orientarse
verticalmente u horizontalmente. Clima organizacional y satisfaccion del

usuario.

Programa SPSS:

Es un programa estadistico informatico muy usado en las ciencias
sociales y las empresas de investigacion de mercado. Originalmente SPSS
fue creado como el acronimo de Statistical Packageforthe Social Sciences
aunque también se ha referido como "Statistical Product and Service
Solutions" Es uno de los programas estadisticos mas conocidos teniendo
en cuenta su capacidad para trabajar con grandes bases de datos y un
sencillo interface para la mayoria de los andlisis. Clima organizacional y

satisfaccion del usuario
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CAPITULO IV

4.1. Seleccion y Validacion de los Instrumentos.
Los instrumentos utilizados previos a la investigacion fueron:

e Encuesta:

Fue elaborado con la finalidad de obtener la informacién del clima
organizacional y satisfaccion laboral segun los indicadores establecidos,
para la cual se ha establecido como escala de medicion la escala de Likert,

asimismo ello nos permite evidenciar el cumplimiento de la variable.

e Entrevista:
Este instrumento fue elaborado para validar los datos existentes de los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud Huanuco, 2017.

La validez de los instrumentos se logré mediante el juicio de expertos
de profesionales reconocidos en la Region de Huanuco (Mg. Percy Leandro
Isidro y Mg. Gladys Estacio Flores. Donde los expertos opinaron que los
items de la encuesta y la prueba de rendimiento responden a los objetivos
de la investigacion en estudio, entonces ambos instrumentos poseen

validez de estructura y contenido.

4.2. Presentacion de Resultados

En los siguientes cuadros y graficos que a continuacion se muestran,
se ve reflejado los resultados obtenidos del experimento ejecutado sobre
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral en los

colaboradores de la Direccion Regional de Salud Huanuco, 2017.
Resultados de la Encuesta:

Se aplicé un cuestionario a los colaboradores de la muestra de
estudio, el cual se presenta a continuacion en cuadros de frecuencia, las
estadisticas descriptivas y con la asignacion de sus respectivas graficas.
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Cuadro N° 01: Considera usted que la comunicacion en la

institucién es fluida.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 64 91,4 91,4 91,4
Vélidos  SI 6 8,6 8,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2017.
Elaboracion: El investigador.

Grafico N° 01: Considera usted que la comunicacion en la institucién es
fluida.
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Fuente: Cuadro N° 1.
Elaboracion: El investigador.

Interpretacion:

Los colaboradores del grupo de estudio consideran que la comunicacion no
es fluida en un 91,4% y en un 8,57% manifiestan que la comunicacion es fluida.
Estos datos se deben a que los colaboradores no tienen una comunicacion fluida

entre ellos y con sus compafieros de labor.
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Cuadro N° 02: La comunicacion dentro de la institucion es

oportuna
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 64 91,4 91,4 91,4
NO OPINO 1 1,4 1,4 92,9
Validos
Si 5 7,1 7,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario, 2017.
Elaboracion: El investigador.

Grafico N° 02

La comunicacion dentro de la institucion es oportuna
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Fuente: Cuadro N° 2.
Elaboracion: El investigador.

Interpretacion:

Los colaboradores del grupo de estudio consideran que la comunicacion no
es oportuna en un 91,4% y en un 1,42% no opinan que la comunicacién es
oportuna. Estos datos se deben a que los colaboradores no tienen una
comunicacién oportuna con sus compafieros de labor, por ende no cuentan con la

comunicacién oportuna dentro de la institucion.
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Cuadro N° 03:

El ambiente de trabajo esta bien distribuida

para su area

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 60 85,7 85,7 85,7
Vélidos SI 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 03

El ambiente de trabajo esta bien distribuida para su area

100

Porcentaje

Fuente: Cuadro N° 3.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 85.7% (60) colaboradores del grupo de estudio afirmaron
gue el ambiente de trabajo no esté bien distribuida para su area vy, el 14.3% (10)
colaboradores afirmaron que si estan bien distribuidos.

Esto se debe fundamentalmente a que algunos trabajadores no cuentan

con ofician propia y escritorio propio y adecuado.
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Cuadro N° 04: considera usted que el ambiente de trabajo le

brinda comodidad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 59 84,3 84,3 84,3
NO OPINO 1 1,4 1,4 85,7
Validos
Sl 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 04

considera usted que el ambiente de trabajo le brinda comodidad
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Fuente: Cuadro N° 4.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 84,3% (59) colaboradores del grupo de estudio
consideraron que el ambiente de trabajo no les brinda comodidad, el 1,4% (1) no
opinaron al respecto, los colaboradores no consideran que el trabajo les brinda
comodidad debido a que no existe oficinas exclusivas para cada uno de los

trabajadores es que sienten esta incomodidad.
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Cuadro N° 05: La distribucién fisica del ambiente facilita la

realizacion de las actividades laborales

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 60 85,7 85,7 85,7
NO OPINO 1 1,4 1,4 87,1
Validos
Sl 9 12,9 12,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 05

La distribucion fisica del ambiente facilita la realizacion de las actividades
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Fuente: Cuadro N° 5.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 85,7% (60) colaboradores del grupo de estudio
manifestaron que la distribucion fisica del ambiente no facilita para la realizacion

de las actividades laborales y, el 1,4(1) no opinaron al respecto.

Los colaboradores en su gran mayoria no cuentan con ambientes

exclusivos y estan de manera hacinada.
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Cuadro N° 06: El ambiente donde se trabaja es agradable

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 54 77,1 77,1 77,1
NO OPINO 6 8,6 8,6 85,7
Vaélidos
Sl 10 14,3 14,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 06

Porcentaje
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Fuente: Cuadro N° 6.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 77,1% (54) colaboradores del grupo de estudio opinaron
gue el ambiente donde se trabaja no es agradable, el 14,3% (10) opinaron que los

ambientes donde se trabajan si son agradables y, el 8,6% (6) no opinaron al

respecto.

Al respecto los colaboradores no sienten que su ambiente de trabajo sea

agradable debido a que las oficinas y escritorios estan hacinadas.
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Cuadro N° 07: Cree usted que el grado de compromiso del

personal con lainstitucién es adecuada

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 63 90,0 90,0 90,0
NO OPINO 2 2,9 2,9 92,9
Validos
Si 5 7,1 7,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 07

Cree usted que el grado de compromiso del personal con la institucion es
adecuada
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Fuente: Cuadro N° 6.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 90,0% (63) colaboradores del grupo de estudio afirmaron
que el grado de compromiso del personal con la institucion no es adecuada vy, el

2,9% (2) no opinaron al respecto.

El compromiso de los colaboradores no es la adecuada con la institucion
gue se debe a que la gran mayoria del personal trabaja de manera hacinada y no

cuenta con ambiente exclusivo para identificarse con la institucion.
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Cuadro N° 08: El personal se identifica con la cultura

organizacional de la entidad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 65 92,9 92,9 92,9
NO OPINO 2 2,9 2,9 95,7
Validos
Sl 3 4,3 4,3 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 08

El personal se identifica con la cultura organizacional de la entidad
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Fuente: Cuadro N° 8.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 92,9% (65) colaboradores del grupo de estudio
manifestaron que el personal no se identifican con la cultura organizacional de la

entidad y, el 2,9% (2) no opinaron al respecto.

El personal no se identifica con la cultura organizacional porque no cuentan

con un inventivo de parte de la institucion.
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Cuadro N° 09:

El nivel de compatibilidad de metas en la
institucion es asertiva

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 65 92,9 92,9 92,9
NO OPINO 4 57 57 98,6
Vaélidos
Sl 1 14 14 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 09
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Fuente: Cuadro N° 9.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 92,8% (65) colaboradores del grupo de estudio indicaron
gue el nivel de compatibilidad de metas en la institucibn no son asertivas vy, el
1,4(1) indicaron que sin son asertivos.

El nivel de compatibilidad de metas no es asertivo porque los trabajadores

no cuentan con metas fijadas dentro de la institucion.
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Cuadro N° 10: El personal de la institucion se pone de acuerdo

en todo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 64 91,4 91,4 91,4
NO OPINO 5 7,1 7,1 98,6
Validos
Si 1 1,4 1,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 10

El personal de la institucion se pone de acuerdo en todo
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Fuente: Cuadro N° 10.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 91,4% (64) colaboradores del grupo de estudio opinaron
que el personal de la institucion no se pone de acuerdo en todo y, el 1,4(1)
opinaron que si se ponen de acuerdo en todo.

El personal de la institucion esta dividido y no se pone de acuerdo en todo
porque cada uno de ellos trabaja por su lado.
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Cuadro N° 11: Laremuneracion econémica es muy baja en
relacion a la labor gue realizo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 5 7,1 7,1 7,1
NO OPINO 1 14 14 8,6
Vaélidos
SI 64 91,4 91,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 11
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Fuente: Cuadro N° 11.
Elaboracion: El investigador
Interpretacion:

Un porcentaje de 91,4% (64) colaboradores del grupo de estudio afirmaron
gue la remuneracion econémica si es muy baja en relacién a la labor que realiza vy,

el 1,4(1) no opinaron al respecto.

Los trabajadores en su mayoria mencionan que es muy bajo la retribucion

econdémica porque no les alcanzan para cubrir sus necesidades.
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Cuadro N° 12: Obtengo algun beneficio econémico

adicional a mi remuneracién mensual

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 61 87,1 87,1 87,1
Vélidos Sl 9 12,9 12,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.

Elaboracion: El investigador

Grafico N° 12

Obtengo algun beneficio econdmico adicional a mi remuneracion mensual
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Fuente: Cuadro N° 12.

Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 87,1% (61) colaboradores del

grupo de estudio

manifestaron que no obtiene algun beneficio econdmico adicional

remuneracion mensual y, el 1,9% (9) manifestaron que si obtienen algun beneficio

econdémico.

De la misma manera el personal no recibe beneficio econdmico adicional

porgque es una institucion publica y no existe plantilla de pagos adicional.
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Cuadro N° 13: Siento que recibo por parte de la institucion

maltrato
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 64 91,4 91,4 91,4
NO OPINO 4 5,7 5,7 97,1
Validos
Sl 2 2,9 2,9 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 13
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Fuente: Cuadro N° 13.
Elaboracion: El investigador
Interpretacion:

Un porcentaje de 91,4% (64) colaboradores del grupo de estudio indicaron
gue no sienten que reciben maltrato por parte de la institucion y, el 2,9% (2) si

sienten que reciben maltrato por parte de la institucion.

Los colaboradores mencionan que no reciben maltrato por parte de la

institucién y son bien tratados por sus jefes inmediatos.
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Cuadro N° 14: Me disgusta mi horario de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 15 21,4 21,4 21,4
Vélidos Sl 55 78,6 78,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 14

Me disgusta mi horario de trabajo
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Fuente: Cuadro N° 14.

Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 78,6% (55) colaboradores del

grupo de estudio

manifestaron que si les disgusta su horario de trabajo y, el 21,4% (15)

manifestaron que no le disgusta el horario de trabajo.

Al respecto a la gran mayoria les disgusta el horario de trabajo debido a que

se trabaja en doble turno de 8 horas diarias.
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Cuadro N° 15: El ambiente creado por mis compafieros es ideal
para desempefiar mis funciones

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 52 74,3 74,3 74,3
NO OPINO 6 8,6 8,6 82,9
Validos
Si 12 17,1 17,1 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 15
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Fuente: Cuadro N° 15.

Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 74,3% (52) colaboradores del grupo de estudio indicaron

que el ambiente creado por sus compaferos no es ideal para desempefiar sus

funciones y, el 8,6% (6) no opinaron al respecto.

Los colaboradores debido a que no cuentan con espacio adecuado sienten
que el ambiente creado por sus compaferos no es ideal para desempefar sus

funciones.
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Cuadro N° 16: Mi trabajo me permite desarrollarme como

ersona
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 5 7,1 7,1 7,1
NO OPINO 1 14 14 8,6
Vaélidos
SI 64 91,4 91,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 16

Mi trabajo me permite desarrollarme como persona
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Fuente: Cuadro N° 16.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 91,4% (64) colaboradores del grupo de estudio
manifestaron que si su trabajo le permiten desarrollarse como persona y, el 1,4(1)

no opinaron al respecto.

Al 91.4% de los colaboradores sus trabajos le permiten desarrollarse como
personas debido a que se sienten realizado por su trabajo en la Direccidn
Regional de Salud.
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Cuadro N° 17: Mi trabajo me permite desarrollarme como

profesional
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 2 2,9 2,9 2,9
NO OPINO 1 14 14 4,3
Vaélidos
SI 67 95,7 95,7 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 17
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Fuente: Cuadro N° 17.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 95,7% (67) colaboradores del grupo de estudio indicaron
gue su trabajo si le permite desarrollarse como profesional y, el 1,4(1) no opinaron

al respecto.

Al 91.4% de los colaboradores sus trabajos le permiten desarrollarse como
profesionales debido a que los profesionales emigran a otras instituciones con
cargos de acuerdo a su profesion.
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Cuadro N° 18: Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo

mismo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  SI 70 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 18

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo
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Fuente: Cuadro N° 18.
Elaboracion: El investigador
Interpretacion:

Un porcentaje de 100,0% (70) colaboradores del grupo de estudio

manifestaron que realizando su trabajo si se sienten bien consigo mismo.

El 100% de entrevistados mencionaron que se sienten bien consigo mismo
dentro de la instituciobn probablemente por la cercania de la institucion donde

laboran.
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Cuadro N° 19: Mi relacion con mi jefe es adecuada

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 54 77,1 77,1 77,1
NO OPINO 3 4,3 4,3 81,4
Vaélidos
Sl 13 18,6 18,6 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 19
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Fuente: Cuadro N° 19.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 77,1% (54) colaboradores del

al respecto.

Al respecto, 54 trabajadores mencionaron que la relacién con su jefe no es
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grupo de estudio

manifestaron que no existe adecuada relacion con su jefe y, el 4,3 (3) no opinaron

la adecuada, esto se debe a que la gran mayoria de trabajadores no esta de

acuerdo con los jefes porgue son nombrados como cargos de confianza.




Cuadro N° 20: Mi j

efe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NO 53 75,7 75,7 75,7
NO OPINO 9 12,9 12,9 88,6
Vaélidos
Sl 8 11,4 11,4 100,0
Total 70 100,0 100,0

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador

Grafico N° 20

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mitrabajo
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Fuente: Cuadro N° 20.
Elaboracion: El investigador

Interpretacion:

Un porcentaje de 75,7% (53) colaboradores del grupo de estudio afirmaron
que su jefe no valora el esfuerzo que hace en su trabajo y, el 11,4(8) afirmaron
que su jefe si valora el esfuerzo que realiza.

Al respecto 53 trabajadores sienten que su jefe no valora el esfuerzo que
realiza cada uno de ellos el cual tiene coherencia con lo que su relacién con su

jefe no es la adecuada.
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4.3

Contrastacion de la Hipotesis.

Hipotesis General:

Para comprobar la hipotesis, planteamos la hipotesis estadistica siguiente:

HG: Existe

relacion

estadisticamente
organizacional y satisfaccién laboral.

significativa entre el

Calculando el Coeficiente rxy de Correlacion de Pearson:

N xy)- x> y)

"

Dénde:

X = Puntajes obtenido de clima organizacional.

NG )= (xS,

y = Puntajes obtenidos de satisfaccion laboral.

rxy= Relacion de las variables.

N = Ndmero de estudiantes.

Cuadro N° 21 : Correlacién de Pearson

NGy )~y

CLIMA SATISFACCION
ORGANIZACIONAL LABORAL

Correlacion de Pearson 1 752"
CLIMAORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Correlacién de Pearson 752" 1
SATISFACCIONLABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracién: El investigador
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Se obtuvo un valor relacional de 0.752, el cual manifiesta que hay

una relacion considerable entre las variables de estudio: clima
organizacional y satisfaccion laboral. De esta forma se acepta la hipotesis

general.

Hipotesis Especificas:

Para comprobar las hipotesis especificas, planteamos las siguientes
hipdtesis estadisticas:

HE1:Existe relaciébn estadisticamente significativa entre los puntajes
obtenidos del clima organizacional (relaciones) y satisfaccion laboral.

Cuadro N° 22: Correlacién de Pearson

RELACIONES SATISFACCION
LABORAL

Correlacion de Pearson 1 791
CLIMA ORGANIZACIONAL ) ]

Sig. (bilateral) ,000
RELACIONES

N 70 70

Correlacion de Pearson 7917 1
SATISFACCIONLABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracion: El investigador.

Se obtuvo un valor relacional de 0.791, el cual manifiesta que hay una
relacion positiva fuerte entre las variables de estudio: clima organizacional
(relaciones) y satisfaccion laboral. De esta forma se acepta la hipotesis

especifica.

HE2: Existe

obtenidos del clima organizacional (identidad) y satisfaccion laboral.

relacion estadisticamente significativa entre los puntajes
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Cuadro N° 23: Correlacién de Pearson

IDENTIDAD | SATISFACCION
LABORAL

Correlacion de Pearson 1 ,410"
CLIMA ORGANIZACIONAL ) )

Sig. (bilateral) ,000
IDENTIDAD

N 70 70

Correlacion de Pearson 410" 1
SATISFACCIONLABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracién: El investigador.

Se obtuvo un valor relacional de 0.410, el cual manifiesta que hay una

relacion media entre las variables de estudio: clima organizacional (identidad)

y satisfaccion laboral. De esta forma se acepta la hipoétesis especifica.

HE3: Existe

relacion estadisticamente significativa entre

obtenidos del clima organizacional (conflicto) y satisfacciéon laboral.

Cuadro N° 24: Correlacién de Pearson

CONFLICTO SATISFACCION
LABORAL

Correlaciéon de Pearson 1 ,265"
CLIMA ORGANIZACIONAL

Sig. (bilateral) ,027
CONFLICTO

N 70 70

Correlacién de Pearson ,265" 1
SATISFACCIONLABORAL Sig. (bilateral) ,027

N 70 70

Fuente: Encuesta, 2017.
Elaboracién: El investigador

Se obtuvo un valor relacional de 0.265, el cual manifiesta que hay una

relacion media entre las variables de estudio: clima organizacional (conflicto)

y satisfaccion laboral. De esta forma se acepta la hipétesis especifica.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a los resultados obtenidos segun las pruebas estadisticas
mediante la correlacion de Pearson, encontramos relacion considerable entre las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral, con un valor relacional de
0.752, Frente a ello Chiavenato sefiala que el clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros
de la organizacion, y que influye directamente en su comportamiento. Asimismo,
Hall define el clima organizacional como todas aquellas caracteristicas del
ambiente organizacional que son percibidas por los trabajadores que predisponen
su comportamiento. El clima organizacional le brinda vitalidad a los sistemas
organizativos y permite una mayor productividad por su evidente vinculacion con el
recurso humano; por lo tanto el clima organizacional como la satisfacciéon laboral
van a influir en el comportamiento de los trabajadores y en el desarrollo de las

actividades laborales dentro de las instituciones.

Por otro lado, Murrieta Lozano en su estudio concluye que el 50% de
profesionales que laboran en el servicio de emergencia tuvieron un nivel bajo de
motivacion y el 48% moderada motivacion; el 76% de profesionales manifestaron
estar moderadamente insatisfechos. Al inferir el valor de “P” de la prueba de chi
cuadrado para el nivel de motivacion y la satisfaccién laboral, el cual manifiesta
que existe relacion. Resultados que no se asemejan a los resultados obtenidos en

nuestra investigacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos segun las pruebas estadisticas
mediante la correlacion de Pearson con la dimension 1, Existe una relacion
positiva fuerte entre clima organizacional de relaciones y la satisfaccion laboral
con un valor relacional de 0.791. Al respecto, Locke indica que la satisfaccion
laboral es producto de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere de su

trabajo y lo que realmente obtiene, mediada por la importancia que para él tenga,
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lo que se traduce en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene,
mayor sera la satisfaccion. Por otro lado, Loitegui sefiala que la satisfaccion
laboral es una reaccion efectiva general de una persona en relacién con todos los

aspectos del trabajo y del contexto laboral.

De acuerdo a los resultados obtenidos segun las pruebas estadisticas
mediante la correlacion de Pearson con la dimension 2; existe una relacion media
entre el clima organizacional de identidad y la satisfaccion laboral con un valor
relacional de 0.410. Al respecto Bilbao y Vega afirman que la satisfaccion laboral
son actitudes que se centran en: satisfaccion laboral son actitudes que se centran
en: satisfaccion laboral propiamente dicha, satisfaccion con el salario, satisfaccion
con los compairieros, satisfaccion con los jefes y satisfaccion con los ascensos. La
importancia que cada uno de estos aspectos tiene va cambiando a medida que el
trabajo cambia. También, la satisfaccion laboral es definida como la actitud del
trabajador hacia su trabajo y en aspectos vinculados al desarrollo personal,
beneficios sociales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo de tareas, relacion con la autoridad, condiciones fisicas y/o

materiales que faciliten su trabajo y desempefio.

Del mismo modo, Pérez y Rivera en su estudio encontré que los resultados
obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto,
un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la institucién
porque influye en la satisfaccion laboral; concluyendo que existe una vinculacion
causa-efecto positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de la Amazonia Peruana. Resultados que interpretan

tienen relacién indirecta con los datos encontrados en nuestro estudio.

Asimismo, a los resultados obtenidos segun las pruebas estadisticas
mediante la correlacion de Pearson con la dimension 3; existe una relacion media
entre clima organizacional de conflicto y la satisfaccion laboral con un valor
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relacional de 0.265. Al respecto, Pajuela Villanueva muestra en su estudio que el
30.8% de los trabajadores se encuentra totalmente de acuerdo que dentro de la
corte se cuenta con independencia y autonomia para realizar las labores
encomendadas, el 15,4% estuvo de acuerdo que las normas y reglas de
convivencia internas son las correctas, el 52,5% de usuarios de ingresar a la corte
son recibidos con un saludo cordial y, el 26,3% estan de acuerdo que al momento
de realizar algun tramite recibe una atencién adecuada. Datos que interpretan no

tiene ninguna similitud con los resultados obtenidos en nuestro estudio.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion, se llegaron a las

conclusiones siguientes:

1. El Segun el proceso del estudio, existe una relacion considerable entre las
variables de estudio clima organizacional y satisfaccién laboral. De esta

forma se acepto la hipotesis general con un valor relacional de 0.752.

2. Deduciendo el estudio, existe una relacion positiva fuerte entre las variables
de estudio clima organizacional (relaciones) y satisfaccion laboral. De esta

forma se aceptd la hipotesis especifica 1; con un valor relacional de 0.791.

3. Es indudable que, existe una relacion media entre las variables de estudio
clima organizacional (identidad) y satisfaccion laboral. De esta forma se

acepto la hipotesis especifica 2; con un valor relacional de 0.410.

4. Si bien es cierto, que existe una relacion media entre las variables de
estudio clima organizacional (conflicto) y satisfaccién laboral. De esta forma
se aceptd la hipétesis especifica 3; con un valor relacional de 0.265.
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RECOMENDACIONES

1. La Direccion Regional de Salud Huanuco, deben reforzar la identificacion
del empleado con un clima organizacional adecuada dentro de la
institucion, a través del reconocimiento de logros individuales y de equipo;
de manera que el éxito obtenido en el desempefio y satisfaccién laboral sea

motivado en continuidad.

2. La Direccion Regional de Salud debe fortalecer las relaciones de los
colaboradores de la institucion de manera que las tareas sean realizadas de
manera eficiente y colaboradora para la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre

jefes y subordinados

3. Las autoridades de la Direccion Regional de Salud debe inculcar a sus
trabajadores identificacion con la institucion para proveer a los
colaboradores confianza y seguridad en el puesto de trabajo, corriendo al
minimo de riesgo para la ejecucion exitosa de las tareas diarias
manteniendo un clima organizacional y tener una satisfaccion laboral

adecuada.

4. Evitando un clima organizacional conflictivo que entorpecen el desempefio
individual y departamental repercutiendo finalmente en el ambiente de la

organizacion de los colaboradores en estudio.

65



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

. Achic D. 2006. Los factores motivacionales y el desempefio Laboral en
secretarias de la Universidad Nacional Agraria de la Selva. Universidad

Nacional Agraria de la Selva. Tingo Maria.

. Alvarez V. 2001. La Cultura y el Clima Organizacional como Factores
Relevantes en la Eficacia del Instituto de Oftalmologia. Universidad

Nacional Mayor de San Marcos Lima-Pera.

. Anzola, B. (2003). Administracion de pequefias empresas. México. Mc
Graw Hill.

. Arias, F. (2004). El proyecto de investigacion. Cuarta edicién. Caracas.
Editorial episteme.

. Bavaresco, A. (2001). Proceso metodoldgico de investigacion. Como hacer
un disefilo de investigacién. Cuarta edicion. Venezuela. Editorial de la

universidad de Zulia.

. Benavides, O. (2002). Competencias y competitividad. Disefio para

organizaciones latinoamericanas. Bogota. Editorial Mcgraw — Hill.

. Brow W. (1990). Teoria de la organizacion y la administracion: enfoque

integral. México. Editorial Limusa. (1999).

. Calderon, J. Identidades culturales y globalizacién. En Revista “Umbral”
namero 8 Abril 1998.0lmedo. Espafia

66



9. Carrion, S. (2001). Inteligencia emocional, guia practica para conseguir:
salud, inteligencia, y bienestar emocional. Editorial edaf, s.a. Madrid.

Espana.

10.Cooper, R. (2004). La inteligencia emocional aplicada al liderazgo y a las
organizaciones. Bogota. Editorial Norma.

11.Cortese, A. (2004). Liderazgo: la inteligencia emocional en la empresa
[pAgina web en linea]. Disponible: http://www.canalwork.com [consulta:

2006, junio 15].

12.Chiavenato, 1. (1999). Administracion del recurso humano. Quinta edicion.

Bogoté: editorial mcgraw — hill.

13.Chiavenato, I. (2002). Gestion del talento humano. Primera edicidon. México:

editorial mcgraw — hill.

14.Davenport, T. (2006). Capital humano. Creando ventajas competitivas a

través de las personas. Espafia: ediciones deusto.

15.Davis, K. y Newtrons, J. (2000). Comportamiento humano en el trabajo.

Décima edicion. México: edicidbn mcgraw — hill.

16.Drucker, P. (2002). Los desafios de la gerencia del siglo xxi. Bogota: grupo

editorial norma.

17.Fisas, V. (2001). Cultura de paz y gestion de conflictos. Editorial Icaria.

Barcelona.

67



18.Goncalves, A. (2000). Fundamentos del clima organizacional. Sociedad

latinoamericana para la calidad (slc).

19.Hernandez, S., Fernandez C. y Baptista L. (2003). Metodologia de la

investigacion. México: Editorial Mcgraw — Hill interamericana.

20.Laurencio, M. (2014). Informacion de actualidad politica y econémica. Lima.

21.Litwin, G. y Stringer J. (1968). Motivacion y clima organizacional. Boston.

Harvard Businesss School.

22.Marroquin P. (2011). ElI Clima Organizacional y su relacion con el
desempeiio laboral en los trabajadores de Burger King. Guatemala.

Universidad De San Carlos.

23.29. Méndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia. EI IMCOC: Un
método de analisis para su intervencion. Coleccion de lecciones de

administracion. Bogota. Universidad del Rosario. 2006.

24.Mufioz, B. y Riverola, J. (2003). Del buen pensar y mejor hacer. Mejora

permanente y gestion del conocimiento. Editorial Mc Graw-Hill. Madrid.

25.Perez, T. y otros. (2013). Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia peruana,
periodo 2013. Iquitos. Universidad Nacional de la Amazonia Peruana.

26.Reis, H. y Downey, G. (1999). La cogniciéon social en las relaciones:
construyendo un puente esencial entre dos literaturas. Cognicion social,

Editorial University of Connecticut Health Center . USA

27.Senge P. (2000). La danza del cambio. Los retos de sostener el impulso en

organizaciones abiertas al aprendizaje. Colombia. Editorial Norma.

68



ANEXOS



ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA.

Titulo

Problemas

Objetivos

Hipoétesis

Metodologia

Influencia del clima
organizacional en la
satisfaccion laboral en los
colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud Huénuco, 2017.

Problema General.

e ¢ Cudl es la influencia
del clima
organizacional en la
satisfaccion laboral en
los colaboradores de
la Direccion Regional
de Salud Huanuco,
20177?

Problemas Especificos.

e ;De qué manera las
relaciones influyen en
la satisfaccion laboral
de los colaboradores
de la Direccion
Regional de Salud
Huanuco, 20177

o ¢(/De qué manera la
identidad influye en la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de
la Direccién Regional
de Salud Huanuco
2017?

Objetivo General.

e Analizar la influencia
del clima
organizacional en la

satisfaccion laboral en
los colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud Huéanuco, 2017.

Objetivos Especificos.

e Determinar de qué
manera las relaciones
influyen en la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud Huanuco, 2017

e Determinar de qué
manera la identidad
influye en la

satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud Huanuco, 2017

e ¢;Determinar de qué

Hipotesis Nula.

e EIl clima organizacional
no influye en Ila
satisfaccion laboral en
los colaboradores de la
Direccién Regional de
Salud Huanuco, 2017.

Hipotesis General.
e EIl clima organizacional

influye  positivamente
en la  satisfaccion
laboral en los

colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud Huanuco, 2017.

Hipodtesis Especificas.

e Las relaciones influyen
positivamente en la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud Huanuco, 2017.

Tipo:
descriptivo

Poblacion y Muestra:
e Poblacion:
70 colaboradores

e Muestra:
70 colaboradores

Técnica e Instrumentos:
e Técnica:
Cuestionario

e |nstrumento:
e Guia de cuestionario
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o ¢/De qué manera el

conflicto influye en la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de
la Direccién Regional
de Salud Huanuco
20177

manera el conflicto
influye en la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Direccion Regional de
Salud Huanuco, 2017

La identidad influye en
la satisfaccion laboral
de los colaboradores
de la Direccion
Regional de Salud
Huanuco, 2017.

El conflicto influye en
la satisfaccion laboral
de los colaboradores
de la Direccion
Regional de Salud
Huanuco, 2017.
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ANEXO 02

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo Variables Dimensiones Indicadores ftems/Preguntas
¢,Considera usted que la comunicacion en la
institucion es fluida?
Comunicacion S S
¢,La comunicacion dentro de la institucion es
oportuna?
¢ El ambiente de trabajo esta bien distribuida
para su area?
Influencia del clima Relaciones ¢, Considera usted que el ambiente de trabajo
organizacional en la Variable le brinda comodidad?
, . : Ambiente de — . —
satisfaccion laboral | Independiente trabajo ¢ La distribucion fisica del ambiente facilita la
en los colaboradores Clima realizacion de las actividades laborales?
de la Direccién organizacional ¢ El ambiente donde se trabaja es agradable?
Regional de Salud . ¢,Cree usted que el grado de compromiso del
Huanuco, 2017 Compromiso personal con la institucién es adecuada?
Identidad - —
Cultura ¢ El personal se identifica con la cultura
organizacional organizacional de la entidad?
Incompatibilidad ¢El nivel de compatibilidad de metas en la
de metas institucion es asertiva?
Conflicto

Divergencia de

intereses

¢El personal de la institucién se pone de
acuerdo en todo?
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Variable
dependiente
Satisfaccion

Laboral

Remuneracién

¢La remuneracion econémica es muy baja en

. econdémica relacion a la labor que realizo?
Beneficios
laborales y/o Beneficios ¢,Obtengo algun beneficio econémico adicional
remunerativos laborales a mi remuneracion mensual?
Maltrato laboral ¢ Siento que recibo maltrato por parte de la
. instituciéon?
Politicas

administrativas

Horario
inadecuado

¢, Me disgusta mi horario de trabajo?

Desarrollo
personal y
profesional

Labor agradable

¢ El ambiente creado por mis comparieros es
ideal para desempefiar mis funciones?

Resultados ¢Mi trabajo me permite desarrollarme como
agradables persona?

Realizacion ¢Mi trabajo me permite desarrollarme como
profesional profesional?

Satisfaccion
personal

¢, Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo?

Relacion con la
autoridad

Relacién con el
jefe

¢Mi relacion con mi jefe es la adecuada?

Valoracion laboral
del jefe

¢Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi
trabajo?

73




ANEXO 03
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario dirigido a colaboradores de DIRESA Huanuco

Este cuestionario de opinion sobre la organizacién es absolutamente anénimo, no
escribe su nombre, codigo o cualquier otro tipo de identificacion ya que se busca
que usted responda con la mas amplia libertad y veracidad posible. La cual esta
dividida en 2 partes:

Objetivo: « Conocer la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Direccion Regional de Salud
Huanuco, 2017.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) segun corresponda en cada item, no
existen respuestas buenas ni malas, debe contestar todas las

preguntas, segun la sgte escala:

Edad:......cooii
Sexo: M ( ) F( )
Condicion: nombrado () contratado( )  otros ( )
] Valoracion
N° ltems
sl NO | NO OPINO

Clima organizacional

1 | ¢Considera usted que la comunicacion en
la institucion es fluida?

2 | ¢La comunicacion dentro de la institucion
es oportuna?

3 | ¢El ambiente de trabajo esta bien
distribuido para su area?

4 | ¢Considera usted que el ambiente de
trabajo le brinda comodidad?

5 | ¢La distribucion fisica del ambiente facilita
la realizacion de las actividades laborales?
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¢ El ambiente donde se trabaja es
agradable?

¢,Cree usted que el grado de compromiso

7 AR
del personal con la institucion es
adecuada?

8 | ¢El personal se identifica con la cultura
organizacional de la entidad?

9 | ¢El nivel de compatibilidad de metas en la
institucion es asertiva?

10 | ¢El personal de la institucion se pone de

acuerdo en todo?

Satisfacciéon laboral

11 | ;La remuneracion econdémica es muy baja
en relacion a la labor que realizo?

12 | ;Obtengo algun beneficio econémico
adicional a mi remuneracion mensual?

13 | ¢Siento que recibo maltrato por parte de la
institucion?

14 | ¢ Me disgusta mi horario de trabajo?

15 | ¢El ambiente creado por mis compaieros
es ideal para desempefiar mis funciones?

16 | ¢ Mi trabajo me permite desarrollarme
como persona?

17 | ¢ Mi trabajo me permite desarrollarme
como profesional?

18 | ¢Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo?

19 | ¢Mirelacién con mi jefe es la adecuada?

20 | ¢ Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi

trabajo?
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