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RESUMEN

El objetivo de investigacion es determinar la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencién
Domiciliaria - EsSalud 2018. El enfoque fue cuantitativo, tipo basico y nivel descriptivo —
correlacional. Disefio no experimental, transversal. La poblacidén y muestra la conformo 103
sujetos, el muestreo ha sido el no probabilistico, la técnica ha sido la encuesta, para recoger
los datos se usaron el cuestionario de clima organizacional y el cuestionario de satisfaccion
laboral. Los resultados muestran que el clima organizacional es favorable en 68.9% vy la
satisfaccidn laboral es desfavorable en 38.8%. Se concluye en que existe relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del usuario interno del personal de la Subgerencia de
Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018. Se evidencia diferencias del clima organizacional de
acuerdo a los resultados en Chi cuadrado de 0,000, confirmando la hipotesis alterna. Po lo
tanto, existe diferencias del clima organizacional del usuario y usuaria interno del personal
de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018. Se evidencio diferencias en la
satisfaccion laboral por los resultados mostrados en Chi cuadrado de 0,000, confirmando la
hipétesis alterna. Por ello, existe, diferencias en la satisfaccion laboral del usuario y usuaria
interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018. Se
evidencia asociacion de 0,303 entre las variables, significativa al 0,05, y significancia
bilateral de 0,000 confirmando la hipdtesis alterna. Por ello, existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion extrinseca del usuario interno del personal de la Subgerencia
de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018. Se evidencia asociacion de 0,326 entre las
variables, significativa al nivel 0,05, y significancia bilateral de 0,000 corroborando la
hipdtesis alterna. Por ello, existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
intrinseca del usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria -
EsSalud 2018.

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral, satisfaccion extrinseca,

satisfaccion intrinseca.



ABSTRACT

The objective of the investigation is to determine the relationship between the organizational
climate and the job satisfaction of the internal user of the personnel of the Office of the
Assistant Manager of Home Care - EsSalud 2018. The approach was quantitative, basic type
and descriptive level - correlational. Non-experimental, transversal design. The population
shows 103 subjects, the sampling has been non-probabilistic, the technique has been the
survey, the organizational climate questionnaire and the job satisfaction questionnaire were
used to collect the data. The results show that the organizational climate is favorable in 68.9%
and job satisfaction is unfavorable in 38.8%. It is concluded that there is a relationship
between the organizational climate and the job satisfaction of the internal user of the
personnel of the Office of the Assistant Manager of Home Care - EsSalud 2018. There are
evidenced differences in the organizational climate according to the results in Chi square of
0.000, confirming the alternative hypothesis. Therefore, there are differences in the
organizational climate of the user and internal user of the staff of the Deputy Manager of
Home Care - EsSalud 2018. Differences in work satisfaction were evidenced by the results
shown in Chi square of 0.000, confirming the alternative hypothesis. Therefore, there are
differences in the job satisfaction of the user and internal user of the staff of the Deputy
Manager of Home Care - EsSalud 2018. There is evidence of an association of 0.303 between
the variables, significant at 0.05, and bilateral significance of 0.000 confirming the
hypothesis alternate For this reason, there is a relationship between the organizational climate
and the extrinsic satisfaction of the internal user of the staff of the Deputy Manager of Home
Care - EsSalud 2018. There is evidence of an association of 0.326 between the variables,
significant at the 0.05 level, and bilateral significance of 0.000 corroborating The alternate
hypothesis. Therefore, there is a relationship between the organizational climate and the
intrinsic satisfaction of the internal user of the staff of the Deputy Manager of Home Care -
EsSalud 2018.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, extrinsic satisfaction, intrinsic

satisfaction.
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INTRODUCCION

El presente estudio titulado RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL USUARIO INTERNO DEL PERSONAL DE LA
SUBGERENCIA DE ATENCION DOMICILIARIA — ESSALUD 2018.

El proposito de la investigacion es determinar la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencién

Domiciliaria - EsSalud 2018, para ello se ha reunido informacion pertinente y relevante.

El clima organizacional se centra en la participacion de los miembros de la organizacion y la
interrelacion de bienestar para laborar, asi como la satisfaccion laboral de los colaboradores

en relacion a las actividades que realiza durante sus horas de trabajo.

La estructura de la investigacion se detalla a continuacion:

Capitulo I, El problema de la Investigacion; en este apartado se busca centrar el problema de
investigacion, en ese sentido se describe el planteamiento del problema, la formulacion del

problema, los objetivos de la investigacion, y la limitacion de la investigacion.

Capitulo I, EI marco teorico; en este parte del estudio se busca redactar la teoria mas
importante que dirige la investigacion como se describe los antecedentes de investigacion,

las bases tedricas, las definiciones de términos basicos, hipotesis y las variables.

Capitulo 111 Método; esta parte dirige la investigacion en el proceso cientifico e incluye la
metodologia de la Investigacion que esta relacionada con el tipo de investigacién, disefio de
la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,

técnicas de procesamiento y analisis de datos recolectados.

Capitulo IV Presentacion y analisis de los resultados, en este apartado se detalla los hallazgos

encontrados en la parte estadistica, y se consigna la presentacion de resultados, contrastacion

Xii



de hipotesis y discusion de resultados.

Capitulo V Conclusiones y recomendaciones; en esta parte se presentan las conclusiones y

recomendaciones.

Ademas, se presenta la bibliografia y sus respectivos anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica
En los dltimos afios, nuestra sociedad se ha convertido en una sociedad de
organizaciones inteligentes. Actualmente estamos, viviendo en una sociedad de cambios
rapidos y acelerados que tienen lugar en muchas areas como en, lo politico, lo
econémico, lo social, lo tecnoldgico, en la comunicacion y en las organizaciones. Estos
cambios se han tornado cada vez mas complejos, por lo que, la autoridad, esta Ilamada
a crear una vision comun y detectar la heterogeneidad de los miembros de las

organizaciones modernas.

Es asi que las organizaciones representan un fenémeno importante en la sociedad
moderna. Por su complejidad, estructura y objetivos. Ademas, por los cambios que las

estdn modificado y les estan imponiendo nuevos retos y mayor competitividad.

Asi mismo, uno de los aspectos mas importantes en cuanto a la definicion de un
organismo social: como organizacion es el clima organizacional. Se define clima
organizacional como un fendmeno que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento
que tiene consecuencias sobre la organizacion tales como la productividad, satisfaccion,

rotacion, etc?.

Actualmente la importancia del clima organizacional en el actuar de la organizacion es
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un problema muy debatido, que ha hecho que deje de ser un elemento complementario
para ser hoy un elemento de relevada importancia estratégica. Ademas, es un aspecto

importante para el crecimiento y la sobrevivencia a largo plazo de la organizacion?.

Por otro lado, el clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan los
trabajadores de los elementos culturales, estos abarcan el sentir y la manera de reaccionar

de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura organizacional.

Asi mismo, puede ser un aspecto positivo o negativo para el desempefio adecuado de las
instituciones. Es la expresion “opinion” de los trabajadores y directivos que se forman
en la organizacion a la que pertenecen. Estos aspectos que abarcan, sea por su cercania
o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y compafieros de trabajo,
que pueden estar expresados en términos de trabajo en equipo, buenas relaciones
interpersonales, empowerment, ambiente laboral adecuado, productividad, satisfaccion

y otros.

Asi mismo, debemos rescatar que la satisfaccion del recurso humano en una
organizacion es importante siendo que estos entregan servicios profesionales y técnicos
para el logro de objetivos y metas planificadas por la organizacién. A la vez se manifiesta
que directivos y trabajadores entienden que la tnica manera de alcanzar el progreso y el
bienestar individual y el de la organizacion es elevando el rendimiento y la

productividad, y que ello requiere de trabajadores comprometidos con su organizacion®.

Por lo tanto, es necesario resaltar que, si una organizacion no cuenta con un clima
organizacional favorable, se vera en desventaja con aquellos que, si la tengan, ya que

estos brindan mayor calidad en sus productos o servicios e incrementan sus clientes.

En cuanto al objeto de estudio como son los empleados de la de la subgerencia de
atencion domiciliaria de ESSALUD vy en relacion al clima organizacional, al parecer
existe un cierto deterioro en cuanto a las relaciones entre los empleados y quienes dirigen
a oficina, los empleados manifiestan cierto malestar por las decisiones que toman los
directivos y la manera como se refieren a los trabajos que estos realizan; asi mismo

muestran desconfianza en ser recompensados por la labor que realizan a diario; en estas
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circunstancias buscan no tener responsabilidad o no asumir riesgos por temor a recibir
castigos o descuentos en sus haberes; por otro lado a veces evaden las normas como
muestran débil cooperacion a realizar actividades en conjunto, dejando de lado la

identidad por la organizacion en ciertas ocasiones.

Por otro lado, en relacién a la satisfaccion laboral muestran cierta insatisfaccion por los
salarios y beneficios percibidos, asi como las posibilidades de ascender; en ocasiones
suelen criticar los privilegios que perciben pocos de sus compafieros y critican los
ambientes donde realizan sus labores. Los empleados contratados se quejan de las
diferencias salariales y de oportunidad con sus compafieros nombrados, asi como las

relaciones entre ellos a veces se muestra hostil.

Tomando estas afirmaciones pretendemos orientar, fundamentar y sustentar esta
investigacion, destacando la importancia del clima organizacional como aspecto de
crecimiento, sobrevivencia y éxito de las organizaciones y/o de la Subgerencia de
Atencion Domiciliaria de ESSALUD, Asi mismo durante mi labor profesional nace esta
inquietud de investigar, con la finalidad de conocer el clima organizacional para
determinar la relacion con la satisfaccion del usuario interno, la eficacia del personal y
el desarrollo institucional, ya que su atencion esta dirigida a toda la poblacion adulta
mayor, de bajos recursos economicos. Esperamos que la informacion obtenida sirva para

orientar el actuar y la toma de decisiones de los gestores.

Que ayude a mejorar el desarrollo organizacional y los aspectos positivos 0 negativos
que se detecten, con el fin de brindar alternativas de solucidn y optimizacion del Clima
Organizacional y su relacion con la satisfaccion del usuario interno para asegurar una

atencion de calidad con eficiencia y eficacia a la poblacion asegurada en general.
1.2 Delimitacion de la investigacion
1.2.1 Delimitacién espacial
La investigacion se llevé a cabo en las instalaciones del Hospital de Essalud Edgardo

Rebagliati Martins en la oficina de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud
2018.
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1.2.2 Delimitacién social
La unidad de analisis es el usuario de profesional del area programada de la

subgerencia de atencion domiciliaria.

1.2.3 Delimitacion temporal

La investigacion se ha llevado a cabo durante el afio 2019.

1.2.4 Delimitacién conceptual
La investigacion se ha delimitado en los conceptos acerca del clima organizacional y
la satisfaccion laboral, asi como de sus dimensiones establecidas en la presente

investigacion.
1.3 Problemas de investigacion
1.3.1 Problema principal
¢Cual es la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del usuario
interno del personal de la Subgerencia de Atencién Domiciliaria - EsSalud 2018?
1.3.2 Problemas secundarios
1. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccién extrinseca del
usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud
20187
2. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion intrinseca del

usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud
2018?

17



1.4 Objetivos de investigacion

1.4.1 Objetivo General
Determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del usuario

interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.

1.4.2 Objetivos Especificos
1. Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion extrinseca del
usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud
2018.

2. Establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion intrinseca del
usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud
2018.

1.5 Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1 Justificacion
La investigacion se ha justificado de manera tedrica, metodoldgica y practica, como se

describe a continuacion:

La investigacion se justifica de manera tedrica, porque se explica de manera minuciosa
la teoria acerca del clima organizacional y sus dimensiones pertinentes para la
investigacion; ademas se teoriza la satisfaccion laboral y sus dimensiones respectivas.
Ademas, se describen cada uno de los temas vinculados a cada una de las variables

mencionadas.

La justificacion es metodoldgica, porque se ha usado el método general que consiste
en el esquema desarrollado por la universidad y su estricto cumplimiento de acuerdo a
las explicaciones contenidas en el la guia de tesis. Asimismo, se han desarrollado los
métodos cientificos en cada una de las partes internas de la tesis como el método

inductivo, deductivo, sintético, estadistico, analitico e hipotético deductivo.

18



La investigacion se justifica de manera practica, ya que los resultados de esta
investigacion construyen un aporte al conocimiento objetivo de la situacién actual de
la relacion del clima organizacional y la satisfaccion del usuario interno en el area de
la administracion especificamente en la del usuario interno. Elemento que constituye
como clave y piedra angular para la mejora de la calidad de atencién del paciente;
dentro de la organizacion, permitira conocer acerca del clima organizacional y la
satisfaccion laboral, a la vez los resultados estaran a disposicion de los miembros

jerarquicos de la institucion para tomar decisiones futuras.

1.5.2 Importancia
El presente trabajo de investigacion es importante, porque esta dirigido a conocer el
tipo de clima organizacion con el que cuenta la Sub gerencia de Atencion
Domiciliariay su relacion con la satisfaccion del usuario interno, siendo que este tipo
de trabajo no se habria realizado en esta poblacion ademas contribuiria a tomar
decisiones a los gestores de la institucion; por otro lado, es conveniente este trabajo
de investigacion porgue a través de los resultados se desarrollaran estrategias, planes
de mejora y motivacion al personal, siendo que si el personal de la institucién
administrativo y asistencial, depende de un adecuado clima organizacional, y se vera
favorable en la satisfaccién del usuario interno el mismo que se reflejara en su
crecimiento y logro de los objetivos, brindando una atencion con mayor calidad en

sus servicios e incrementan la satisfaccion de sus usuarios o clientes.

Tomando estas afirmaciones pretendemos orientar, fundamentar y sustentar esta
investigacion, destacando la importancia del clima organizacional y su relacion con
la satisfaccion del usuario interno, como aspecto de crecimiento y logro de metas de

esta subgerencia.

1.5.3 Factibilidad
El presente estudios ha sido factible por los esfuerzos de la investigador y contar con
los recursos financieros suficientes para terminarlo, ademas, de contar con los recursos
humanos y materiales suficientes; los mismos que han sido de su propia inversion

personal.
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1.5.4 Limitaciones
Para la ejecucion del presente trabajo de investigacion, es importante tener en cuenta

la cantidad de poblacion y la dificultad para acceder a los profesionales de salud.

Ahora bien, los medios econémicos han sido claves para el desarrollo de la
investigacion, el cual en un inicio fue un escollo para el término de la investigacion,
sin embargo, se resolvié mediante un préstamo personal con la Unica intencion de
acabar la tesis.

Ademas, realizar la investigacion en el tiempo asignado por la universidad para la

misma fue insuficiente, sin embargo, la idea fue cumplir el reto, motivo por el cual se

reforzaron los esfuerzos para cumplir con los plazos establecidos por la universidad.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 Antecedentes Internacional
» Navarrete C., en la indagacion, Satisfaccion de usuarios internos y externos, cuyo
objetivo de investigacion es conocer el grado de satisfaccion de los usuarios. La
metodologia fue descriptiva, el estudio se realizé en la misma clinica, usdé un
cuestionario. Los resultados muestran pacientes indiferentes y muy insatisfechos.
Ademas, los empleados de la Clinica manifiestan un nivel mayor de indiferencia
como de insatisfaccion en un 97.1%, lo cual estimula conductas inadecuadas al
momento de atender a los pacientes. En conclusién, los servicios de la Clinica son
muy importante para lograr que a los usuarios se les brinde una mejor atencion, por
medio de la unidad de empleados con los cuales se cuenta. En este proceso se requiere
la preparacion técnica y especializada de cada uno de los miembros de la
organizacion, asi como mejorar la gestion y direccion del cuerpo administrativo para
un mejor funcionamiento y rapidez en las atenciones. En este proceso es necesario

aumentar e incidir en la supervision permanente de todos los servicios®.
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» Gonzales Alvarez L, Guevara Sotomayor E, Morales Figueroa G, Segura Hernandez
P, Luengo Martinez C, en su investigacion, Relacion de la satisfaccion laboral con
estilos de liderazgo. El objetivo ha sido determinar la asociacion entre satisfaccion
laboral y estilos de liderazgo. EI método usado fue cuantitativo, transversal,
descriptivo correlacional, muestra de 214 usuarios. Los resultados muestran a la
mayor parte de empleados satisfechos en sus labores, pero los empleados de
emergencias muestran insatisfaccion en sus labores; por oto lado se muestra que la
muestra total de empleados considera satisfaccion en un 27,6%. Concluye que es
inexistente la prioridad de un tipo de liderazgo, sin embargo, existe asociacion
significativa entre los estilos de liderazgo con la satisfaccion laboral, es decir a mayor

estilo de liderazgo mayor satisfaccion laboral®.

» Williams L., indaga sobre el Estudio Diagnostico de Clima Laboral en una
Dependencia Publica, el fin fue saber la percepcidn del talento humano sobre el clima
laboral. EI método usado es cuantitativo, descriptivo, ex post facto, transeccional,
muestra de 20 empleados, usé un cuestionario. Los resultados muestran que se ha
logrado el fortalecimiento de las areas mediante la mejora continua en favor de la
organizacion. Se concluye en un nivel regular en 46%, mientras el trabajo en equipo
la mayor puntuacion adquirida en un 74%, mientras la de menor puntuacion sobre la

motivacion asciende en 17. Se utilizd un disefio metodoldgico®.

» Naranjo C, Paz A, Marin S., en el trabajo de investigacion Clima organizacional, el
propdsito fue determinar procesos de intervencion del clima organizacional en una
Institucion. EIl estudio es de caracter descriptivo, transversal y observacional. La
poblacion fue de 84 sujetos, se usO el instrumento de la OPS, sobre clima
organizacional. En conclusion, que el clima organizacional en la IPS de la
Universidad Autonoma es poco satisfactorio. La variable de liderazgo fue la que
mejor calificacidn obtuvo. Las autoridades no contribuyen en la realizacion personal
y profesional. Las autoridades no retribuyen adecuadamente a sus labores diarias.
falta reconocer el buen desempefio laboral. Es posible mejore oportunidad para los
lideres de la organizacion. Los empleados muestran insatisfaccion durante sus

labores’.
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2.1.2 Antecedentes Nacional
» Ascarza Villarreal K., en el estudio Relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral con la percepcion de la gestion educativa en el personal de
instituciones estatales de secundaria del distrito de Huaral — Lima provincias,
2013, el objetivo es investigar la relacién entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral y la gestion educativa. El tipo de investigacion es correlacional,
la poblacion esta constituida de 492 personas de 12 instituciones educativas
publicas, los instrumentos de investigacion son tres cuestionarios para medir el
clima laboral, la satisfaccion y la gestion educativa. Los resultados arrojaron que
las dimensiones del clima organizacional se encuentran sobre 3 y de tendencia
positiva, mientras las dimensiones de satisfaccion laboral como la satisfaccion
intrinseca y general estan sobre 4 y positiva, mientras la satisfaccion intrinseca esta
en 4 limitando en la tendencia negativa. Las conclusiones se determinan por la
existencia de asociacion entre el clima organizacional con la percepcion de la
gestion educativa (Rho = 0.441), ademas, existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y la percepcion de la gestion educativa (Rho = 0.516), también
existe relacion significativa entre la percepcion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral (Rho = 0.326), y el clima organizacional se relaciona con la

satisfaccion laboral (Rho = 0.44) 8,

» Nufez Zevallos G. en la investigacion Influencia de la Cultura y Clima
Organizacional en la Satisfaccion de la Atencidn, tuvo como objetivo establecer
la influencia de la cultura y clima organizacionales sobre la satisfaccion por la
calidad de atencion por los usuarios de consulta externa del Hospital Nacional
Carlos Alberto Seguin Escobedo EsSalud, durante el 2015. Se estudié una muestra
representativa de 84 trabajadores y 225 usuarios externos aplicando en los
trabajadores escalas para valorar la cultura y el clima organizacional, y en los
usuarios externos la satisfaccion con la atencién. Las dimensiones de cultura y
clima organizacional, asi como las de satisfaccion fueron divididas segun terciles
de puntaje en niveles alto, medio y bajo para la cultura y climay en buena, regular
y mala para la satisfaccion. La valoracion global de las variables de estudio se
califico segun sus baremos respectivos. La mayoria de trabajadores encuestados

fueron médicos (38,10%) o enfermeras (33,33%). Los componentes de la cultura
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organizacional mostraron una apreciacion predominante positiva, con un nivel de
cultura organizacional alto en 67,86% de trabajadores y como medio en 32,14%.
Los trabajadores consideran que el nivel del clima organizacional fue alto en
71,43% y de nivel medio por el 28,57% de trabajadores. En los usuarios, hubo una
buena percepcion acerca de todas las dimensiones de satisfaccion, siendo ésta mala
en solo 4,44%, regular en 15,56%, y buena en 80%. La relacién entre la
satisfaccion y la cultura y clima organizacional fue moderada (coeficiente de
contingencia > 0,20). Se concluye que el servicio de consulta externa tiene un nivel
alto de cultura organizacional y de clima laboral; y la calidad de atencion es
percibida como buena por los usuarios, con influencia moderada de la cultura y

clima en la satisfaccién con la atencion®.

Solis Chuquiyauri Z, Zamudio Eslava L, Matzumura Kasano J y Gutiérrez Crespo H.
en la investigacién denominada Relacion entre clima organizacional y sindrome de
burnout en el servicio de emergencia de un hospital Categoria I11-2. Lima, Peru
2015, cuyo Objetivo fue Determinar la relacion entre clima organizacional y
Sindrome de Burnout en los profesionales de enfermeria del Servicio de Emergencia
de un Hospital Categoria I11-2. Material y métodos: Estudio cuantitativo, prospectivo,
correlacional de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 43 profesionales
de enfermeria, mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Para el
andlisis y estudio de las variables, se utilizd la escala de Rensis Likert y Maslach
Burnout Inventory. Resultados: El clima organizacional fue nivel medio (81.4%)
seguido de un nivel alto (18.6%) y el Sindrome de Burnout corresponde a nivel bajo
(86%) y nivel medio (14%). La relacion entre el clima organizacional y el Sindrome
de Burnout fue baja (rho = -0.11). Conclusiones: En el servicio de emergencia, el
nivel de clima organizacional fue medianamente favorable con ausencia de Sindrome
de Burnout en los profesionales de enfermeria. No existe relacién significativa entre
ambas variables. Palabras clave: agotamiento emocional, clima organizacional,

sindrome de burnout®.
Arias W, Arias G. en la investigacion Relacion entre Clima Organizacional y la

Satisfaccion Laboral en una pequefia empresa del sector privado, investigacion

cuyo objetivo es valorar las relaciones entre el clima organizacional y la
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satisfaccién laboral. Para ello se trabajé con un disefio correlacional y una muestra
de 45 trabajadores de una pequefia empresa privada y se aplicd el Perfil
Organizacional de Liker y la Escala de Satisfaccion en el Trabajo de Warr, Cook
y Wall. Los resultados indican que existen relaciones moderadas no significativas
entre las variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento
existen relaciones mas fuertes y significativas con la satisfaccién laboral. Ademas,
se encontraron diferencias significativas entre los varones y las mujeres, entre el
grado de instruccién y el area de trabajo del personal evaluado. Se concluye, por
tanto, que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de

manera moderada®’.

2.2 Bases Tedricas Cientificas

2.2.1 Clima organizacional

2.2.1.1 Definicion:
Para definir méas claramente lo que es clima organizacional revisaremos las

siguientes definiciones:

Para Brow Y Moberg!? manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como o perciben los

miembros de esta.

Segun Hall'® el clima organizacional se define como un conjunto de propiedades
del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados
gue se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Goncalves*, refiere que el Clima Organizacional, es el que utiliza como elemento
fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos

que ocurren en un medio laboral.
Ahora bien, Huber®, define el clima organizacional como las percepciones que los

individuos tienen de los diferentes aspectos del ambiente en una organizacion. El

clima se puede caracterizar como la personalidad de una opinion o un ambiente.
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El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion, etc.).

Para Robbins®® que define el entorno o Clima Organizacional como un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su

desempefio.

El ambiente afecta la estructura de las organizaciones, por la incertidumbre que
causa en estas ultimas. Algunas empresas encaran medios relativamente estaticos;
otras, se enfrentan a unos que son mas dinamicos. Los ambientes estaticos crean en
los gerentes mucha menos incertidumbre que los dindmicos, y puesto que es una
amenaza para la eficacia de la empresa, el administrador tratara de reducirla al
minimo. Un modo de lograrlo consiste en hacer ajustes a la estructura de la

organizacion.

La explicacion dada por Robbins?’, difiere con Goncalves®, al analizar el ambiente
como las fuerzas extrinsecas que ejercen presion sobre el desempefio

organizacional.

El clima organizacional se trata de un modo de vida asumida en una organizacion
sistematizada de creencias como costumbres de valoracion convencionalmente
establecidas, asi como las interrelaciones asumidas en la institucion®®.

Para resumir, diremos que los factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion
influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacién y dan forma

al ambiente en que la organizacion se desenvuelve.

Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan de estos factores.

El Clima no se ve, ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que
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sucede dentro de la organizacion y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo
que sucede dentro de esta. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las
personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetien. Un
Clima Organizacional estable, es una inversion a largo plazo. Los directivos de las
organizaciones deben percatarse de que la media forma parte del activo de la
empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencion. Una organizacion
con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al personal, s6lo

obtendré logros a corto plazo.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo
cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relacidon con el resto del personal, la
rigidez/flexibilidad, las opiniones de otros, su grupo de trabajo. Las coincidencias o
discrepancias que tenga la realidad diaria con respecto a las ideas preconcebidas o
adquiridas por las personas durante el tiempo trabajado, van a conformar el clima

organizacional.

El clima organizacional es un vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la
empresa, puede ser factor de distincion e influencia en el comportamiento de
quienes la integran. En resumen, es la expresion personal de la "opinion" que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen. Ello
incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercania o distanciamiento
con respecto a su jefe, a sus colaboradores y compafieros de trabajo, que puede estar
expresada en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad y apoyo, y apertura entre otras.

2.2.1.2. Caracteristicas
Estas caracteristicas estan en relacién al contexto de la institucion donde laboran cada

uno de los colaboradores.

Los miembros de la organizacion suelen compartir experiencias laborales y la
permanencia en la organizacion, donde dejan parte de sus vidas. Las interacciones
personales y sociales compartidas impactan en su forma de pensar y actuar para lograr

un mejor funcionamiento de la organizacion como el suyo propio. Ademas, permite un
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mayor grado de compromiso e identidad para mejorar sus condiciones laborales y el de
sus comparieros. Los miembros de la organizacion suelen ser afectados por las diferentes
politicas de la organizacion, como normas, planes estratégicos, aplicacion de liderazgo y

directivas en favor de desarrollar mejor la organizacion.

Brunet?, el clima organizacional tiene mdltiples caracteristicas, emulando al clima
atmosférico cumple con una serie de cualidades que afectan a los sujetos que los
circundan en esta perspectiva el clima organizacional se compone de las comunicaciones,

liderazgos, gestiones, entre otros.

Si bien es cierto la particularidad del clima, este se compone de varias circunstancias
empiricas y sociales, cada una de las circunstancias depende del espacio como hecho
social en el cual se produce, es permanente en la medida que no surja una intervencion
puede permanecer. el clima es reconocido a través de los comportamientos ejercidos,
experiencias sociales, la cultura ejercida por la institucion y las expectativas de los
miembros. Los miembros de la organizacion son afectados por el clima exterior y puede

ser asumidos por los mismos.

El clima es asumido por los miembros de la organizacion, un clima positivo en las labores
permite un mejor desenvolvimiento y favores las interrelaciones personales y sociales.

de este modo el clima afecta el comportamiento organizacional.

El clima organizacional permite cambio en la conducta de los sujetos, debido a la
aplicacion de determinado principios, normas y estrategias asumidas por la organizacion
y sus directivos, en esa perspectiva las mejoras salariales, incremento de la produccién,
reduccion de salarios, reduccién de empleados. En este proceso las condiciones labores
puede afectar de manera positiva 0 negativa, es asi como una mayor motivacion positiva
mejora el aumento de la produccion laboral y una motivacion negativa disminuye la

produccion laboral.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo se

diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
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empresa.

Un clima organizacional positivo o negativo, tendra consecuencias en la organizacion,
definida por la percepcidn de cada uno de los miembros tenga sobre la organizacion, entre
las consecuencias positivas se tendrd una mayor satisfaccion laboral, logros productivos,
afiliacion a la organizacion, poder directivo, mayor productividad, mejor adaptacion, e

innovar.

Reconocer el clima permite comprender los procedimientos y las repercusiones en los
cambios de la organizacién, introduciendo variaciones en las actividades planificadas
desde la organizacidn como las acciones de sus miembros en favor de un mejor desarrollo
organizacional. A través de este proceso se busca mejorar las condiciones laborales como
el de desenvolvimiento de cada uno de sus miembros, condicionando el grado de

motivacion positiva como el desempefio ejercido por los colaboradores.

El clima organizacional se compone de varias cualidades entre las cuales se destacan los
comportamientos en favor de la direccion de la organizacion, ademas, de oportunidades
laborales, los contenidos del puesto, ingresos economicos, ambiente de trabajo y las

interrelaciones laborales.

Para la presente investigacion priorizaremos las siguientes caracteristicas:

Trabajo en equipo:
Tales como comparierismo, conflictos entre personas o entre departamentos,

comunicaciones, etc.

Relaciones interpersonales:

Se trata de las relaciones humanas, en este proceso se conoce el trato entre los miembros
de la organizacién como relaciones sociales, en esta convivencia se producen amistades
y enemistades conflictivas inevitables. Los conflictos suelen ser tan humanos como las
buenas relaciones entre sus miembros, pero los conflictos a veces suelen favorecer el buen
entendimiento entre las partes, las mismas que son un reto para lograr una mejor

comprension de las condiciones en las cuales se labora y superar estos conflictos ayuda a
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una mejor marcha en la organizacion. Este proceso requiere de las relacione alturas,

comprensivas y de solucion de conflictos para aumentar las posibilidades de desarrollo.

Empowerment:
Davis y Newstrom?! mencionan que en las organizaciones existe una sensacion de
carencia de que los individuos no pueden desempefiar exitosamente sus labores o hacer
contribuciones significativas. Debido a lo anterior se ha desarrollado una técnica para
eliminar esa sensacion de frustracion ya que las percepciones individuales de bajos
niveles de eficacia personal pueden ser combatidas delegando autoridad en los
empleados. Para Davis y Newstrom?? el empowerment es "un proceso que ofrece mayor
autonomia a los empleados compartiendo con ellos informacion relevante y dandoles
control sobre los factores que influyen en su desempefio laboral”. De la misma manera,
Molina? sefiala que "el término empowerment significa habilitar, conceder, permitir una

iniciativa a cierta persona para actuar por si mismay permitir la iniciativa a otros".

Molina?® establece que debido a la importancia de otorgar poder a los empleados o
colaboradores: "Se puede entender que el empowerment es un sinénimo de cultura de
participacién donde se requiere del concurso de todos para alcanzar objetivos de calidad,
donde las organizaciones rompen esquemas y paradigmas en cuanto a las decisiones,
estilos de liderazgo, equilibrio en la utilidad-beneficio dentro del eje patron-trabajador,
planeacion de vida y carrera del personal y sobre todo en los procesos de comunicacion
e integracion de grupos humanos de trabajo en torno a los valores y la cultura
organizacional”. Autonomia, toma de decisiones, responsabilidad por su trabajo,

autoridad, compromiso, identificacion.

Ambiente laboral:
Tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor, contaminacion, instalaciones,

maquinas, etc.

Desempefio laboral:
En el clima organizacional existen varios elementos que la constituyen como la
motivacion, satisfaccidn, involucramiento, actitudes, valores, cultura organizacional,

estrés y conflicto. Tales como, aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas.
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2.2.1.3. Tipos de clima organizacional
De acuerdo con Likert* genera su modelo de estudio de clima por medio de tres
variables, las cuales establecen las cualidades de cada organizacion, a la vez afectan

el clima organizacional; a continuacidn, se explican cada una de las variables.

Las variables causales; se trata de las variables independientes como la estructura de
la organizacion y administracion, decisiones y actitudes. Las variables intermedias;
estas miden la organizacion interna y se reflejan en la motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones, a la vez son relevantes por constituir los
procedimientos de la organizacion. Las variables finales; es el resultante de las
variables causales y las intermedias, orientadas a establecer los resultados de la

organizacion sea la productividad, ganancias y pérdidas.

La relacion entre las variables establecidas permite determinar los tipos de

organizacion, como se describe a continuacion:

2.2.1.3.1. Clima de tipo autoritario

Se trata de un clima cerrado y nocivo en un ambiente laboral.

2.2.1.3.1.1 Sistema I: Autoritario explotador
En este tipo de clima organizacional no existe confianza por parte de la direccion en
los trabajadores o empleados de la institucion, mientras los empleados perciben
temor, ademas las relaciones personales son casi nulas y las decisiones son asumidas
solo por quienes dirigen la organizacion y se respetan la jerarquia de la direccion. Se
presentan amenazas, castigos y recompensas, la satisfaccion de sus necesidades es

baja, el ambiente es inestable.

2.2.1.3.1.2 Sistema I1: Autoritarismo paternalista
En este tipo de clima organizacional se presenta confianza de la direccion y los
empleados, los trabajadores son motivados por medio de recompensas como castigos,
ademas los supervisores controlan las actividades laborales. La direccion confia en

sus empleados, mientras la direccion toma la mayoria de decisiones las otras las
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toman los empleados.

2.2.1.3.2. Clima de tipo participativo
Consiste en un clima laboral abierto y positivo en una organizacion.

2.2.1.3.2.1 Sistema I11: Consultivo
En este tipo de clima los directivos de la organizacion muestran confianza con los
empleados, mientras los empleados tienen la oportunidad de tomar decisiones en
cuestiones especificas, la satisfaccion de la estima y prestigio es importante en estas
organizaciones, ademas existen buenas comunicaciones entre sus miembros. El

ambiente es de interrelacion para alcanzar los fines de la organizacion.

2.2.1.3.2.2 Sistema IV: Participacién en grupo
Este tipo de clima prioriza las buenas relaciones entre la direccion y los empleados,
mostrando confianza en quienes laboran. La toma de decisiones permite integrar a
todos los empleados. La comunicacion es fluida y permanente, la motivacion parte
por la participacion activa de los miembros, las responsabilidades son compartidas en
relacion a los fines y las relaciones laborales. Los equipos de trabajo funcionan

estratégicamente para lograr los objetivos laborales.

2.2.1.4. Dimensiones del clima organizacional
En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas organizacionales
y de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado. Litwin y Stinger? 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, tal como se presenta a continuacion:

2.2.1.3.1 Estructura
Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.
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2.2.1.3.2 Responsabilidad (empowerment)
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en
la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision
que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, je! sentimiento de ser su

propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

2.2.1.3.3 Recompensa
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuaciéon de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza méas el premio que el castigo.

2.2.1.3.4 Desafio
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve

la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

2.2.1.3.5 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.

2.2.1.3.6 Cooperacion
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta

puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

2.2.1.3.7 Estandares
Es la percepcidn de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.

2.2.1.3.8 Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacidn, tanto pares
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como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

2.2.1.3.9 Identidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

2.2.2. Satisfaccion laboral

2.2.2.1. Definicion
Existe una gran confusién en el empleo del término "satisfaccion en el trabajo" y
los factores que contribuyen a ella. La revision de los numerosos estudios
efectuados en este campo nos lleva a la conclusion de que la satisfaccion en el
trabajo es casi cualquier cosa que un investigador mide cuando cree estar midiendo

la "satisfaccion en el trabajo”.

Debemos aclarar la confusidn que existe entre los términos "actitud del personal”,
"satisfaccion en el trabajo™ y "moral organizacional™. Aunque, en muchos casos, se
utilizan como sinénimos, no lo son. Una "actitud” no es "satisfaccion en el trabajo",
aungue puede contribuir a ella, ya que ésta se compone de actitudes. De manera
similar, la "satisfaccion en el trabajo" no es lo mismo que la "moral organizacional”,

aunque puede contribuir a ella.

Otros parecen inferir que la "actitud" y "opinién™ son términos practicamente
sinénimos, pero si bien es cierto que las opiniones con frecuencia reflejan actitudes
es evidente que lo que una persona dice no siempre esta de acuerdo con lo que hace.
Segun Thurman?® considera la satisfaccion laboral como la evolucion de acuerdo
con las necesidades y aspiraciones del sujeto como las vivencias empiricas en la

organizacion como resultados de la actividad interna y externa.

Ademas, Locke?’ la satisfaccion es el resultado de la evaluacion resultado de la
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divergencia entre los valores el cada sujeto, los resultados del empleo y la

percepcion propia del empleo.

Consiste en la actitud general del de cada uno de los miembros de la organizacion
hacia su trabajo Robbins?,

Ademas, Maslow?® considera que losa personas raras veces alcanza la satisfaccion,
con excepcioén de breves periodos de tiempo, mientras se satisface uno aparece otro
de manera sucesiva, de manera que satisfacer una necesidad trae consigo otra de
manera sucesiva hasta la muerte. El ser humano siempre esté insatisfecho, por ello,

se mantiene una jerarquia de las necesidades.

Definimos entonces la satisfaccion laboral como la actitud como concepto que

describe las diferentes formas en que la gente responde a su ambiente.

2.2.2.2. Medicion de las actitudes
El método mas simple de descubrir y medir las actitudes es levantar un "censo de
opiniones". Porque, si bien es cierto que una actitud no es exactamente una opinion,
las opiniones de un grupo o de un individuo proporcionan claras indicaciones sobre

sus actitudes.

Si bien este tipo de estudios se preocupa principalmente por descubrir si el estado
general en la organizacién es bueno o malo, es también posible utilizar pruebas de
actitud para descubrir las opiniones del personal sobre aspectos especiales, tales

como cambios proyectados dentro de la empresa.
2.2.2.2. Teorias de la satisfaccion
2.2.2.2.1. Modelo de la satisfaccion de las necesidades
Motivar no es tarea facil. EI conocimiento de como los individuos persiguen la

satisfaccion de sus necesidades. En esta existe un proceso especial. Primero se

experimenta una necesidad; por ejemplo, la necesidad de conseguir un trabajo o
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dinero. Asi existe cierto grado de actividad o respuesta conductual hacia la
necesidad. Entonces la meta se obtiene o se bloquea. Si la meta deseada, se

bloquea, al no satisfacer la necesidad aparece frustrada.

En general las teorias motivacionales se sustentan en las relaciones de actitudes,
necesidades y conducta. La motivacion puede ser interna o externa, llamadas

intrinsecas o extrinsecas, respectivamente.

La motivacion interna. Es una motivacién que surge dentro de un individuo y se

dirige en sentido de un, logro personal.

La motivacion externa. Es una motivacion que surge fuera del individuo, donde
algo alguien se vuelve incentivo. La motivacién externa se relaciona con la

aplicacion de recompensas 0 sanciones.

Las actitudes y valores de una persona crean la orientacion externa contra la
interna. Algunas circunstancias suponen una combinacién motivantes internos y
externos, pro también porque se les motiva de manera externa mediante una tarea
pesada. La filosofia personal. Los valores, las creencias, los prejuicios son

fundamentos para la motivacion.

La satisfaccion laboral se relaciona con los resultados de la organizacion, como
el abstencionismo y el cambio de turno, que son costosos en las organizaciones
e influyen sobre su efectividad. La motivacion aplicada al ambiente laboral
también esta en el enfoque de la teoria de caracteristicas laborales. Finalmente,

la teoria X y la teoria Y de McGregor se concentran en el rubro de motivacion.

2.2.2.2.2. Teoria de la jerarquizacion de necesidades de Maslow
De acuerdo a Simons, Irwin, Drinnien® jerarquizo las necesidades humanas
desde las mas bésicas hasta las mas complejas. Esto puede imaginarse como una
escalera o0 una pirdmide. En el fondo, o en la base, se encuentran las necesidades
mas elementales, las demandas fisiologicas de alimentacion, suefio, vestido y

habitacion. Estas necesidades se relacionan generalmente con las de sobrevivi
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encia, para las cuales los humanos buscan la obtencién de dinero. La mayoria de
las actividades del ser humano encontrara en este nivel hasta que sus necesidades
hayan sido satisfechas suficientemente. Cuando las necesidades fisiologicas se

satisfacen, surgen y dominan otros niveles de necesidades.

El segundo nivel son las necesidades de seguridad y salvaguarda. Necesidades
de estar libres de miedo, dafio fisico o se la privacion de los satisfactores
fisiologicos basicos. Los planes de beneficio del empleado se dirigen a las
necesidades de seguridad.

El tercer nivel es la necesidad de pertenencia, relacionadas con la filiacion y
amor. Estas son necesidades sociales. En enfermeria el apoyo social del grupo y
la cohesidn satisfacen algunas necesidades de pertenencia.

El siguiente nivel son las necesidades de estima y ego. Estas son necesidades que
lograra independencia, respeto y reconocimiento de los demas las de estima
generan prestigio, confianza en si mismo, poder y la sensacion de ser dtil. El

reconocimiento en un motivante importante.

El méas alto nivel en la jerarquizacion de necesidades, en la cima, son las
necesidades de auto actualizacion, que se relacionan con las necesidades de
maximizar el potencial y lograr un sentido de plenitud personal, competencia y
logro. Esta necesidad individual e interna, Maslow, refiere que deben satisfacerse
de los niveles altos y se le dedique energia para satisfacerlas esta teoria se aplica

en las personas en general y en especial para la conducta laboral organizativa.

2.2.2.3. Dimensiones de la satisfaccion
Las dimensiones asumidas en la investigacion han sido desarrolladas por Herzberg®:

las mismas que son dos tanto intrinsecos como extrinsecos.
2.2.2.3.1. Satisfaccion extrinseca

Es esta parte encontramos las politicas, administracion de la organizacion, las

relaciones interpersonales, el salario, supervision y las condiciones del trabajo.
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Ademas, de los beneficios sociales, ascensos, trato justo del jefe, horario laboral,

estabilidad laboral, régimen de contrato.

2.2.2.3.2. Satisfaccion intrinseca
Consiste en la relacion empleado- trabajo, realizacion, reconocimiento,
promocion, trabajo estimulante, responsabilidad, utilizacion de capacidades

adquiridas y tareas recargadas.

2.3 Definicion de Términos Basicos

Cultura organizacional
Consiste en “un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada

de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion” Chiavenato®,

Satisfaccion laboral:

Consiste en la actitud general del sujeto hacia su trabajo, manifiesta Robbins®3.

Usuario interno:
Usuario: que usa habitualmente un servicio. Interno: en lo interior. Elemento dentro
de una empresa, que toma el resultado o producto de un proceso como recurso para

realizar su propio proceso. RAE®,
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis general

Existe relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del usuario interno

del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.

3.2 Hipotesis Secundarias
1. Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion extrinseca del usuario

interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.

2. Existe relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion intrinseca del usuario

interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.

3.3 Definicidn conceptual y operacional de las variables
3.3.1 Definicion conceptual

Variable Independiente:

Clima Organizacional:
Consiste en “un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma
aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada organizacion”

Chiavenato®.
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Variable Dependiente:

Satisfaccion laboral:

Consiste en la actitud general del sujeto hacia su trabajo. Robbins®®.

3.3.2 Definicion operacional

Variable Independiente:

Clima Organizacional:

La variable clima organizacional se mide a través del instrumento que tuvo en
cuenta las dimensiones del clima organizacional, que en este caso son la
estructura, responsabilidad, riesgo, conflicto, recompensas, cooperacion,
estandares de desempefio, identidad con sus 9 indicadores y formado de 52

itemes Echezurria y Rivas®’.

Variable Dependiente:

Satisfaccion laboral:

La variable satisfaccion laboral se mide a través del instrumento que tuvo en
cuenta las dimensiones la satisfaccion laboral, que en este caso son los factores
higiénicos o insatisfactorios y los factores motivadores o satisfactorios con sus

17 indicadores y formado de 17 itemes Reyes®.
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3.4 Cuadro de operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variables Dimensiones Indicadores Items Escala
Estructura Percepcién de normas, 1,2,3,4, Ordinal
reglas, procedimientos, 5,6,7,8,910

limitaciones en la
organizacion.
Clima Responsabilidad Percepcién de autonomia 11,12,13 Ordinal
organizacional individual en la toma de 14,15,16,17
decisiones.
Riesgo Grado en que las 24,25,26,27 Ordinal
situaciones laborales
permiten asumir ciertos
riesgos y retos.
Relaciones Percepcion de un 28,29,30,31,32 Ordinal
ambiente grato en las
relaciones entre pares,
jefes y subordinados.
Conflicto Capacidad de la 44,45,46,47,48 Ordinal
organizacién para aceptar
opiniones  distintas y
aceptar los problemas,
buscar soluciones.
Recompensas Percepcion de 18,19,20,21,22, Ordinal
recompensa  por el 23
trabajo.
Cooperacion Presencia de un espiritu 33,34,35,36,37 Ordinal
de ayuda dentro de la 38
organizacion.
Estandares Normas de rendimiento 39,40,41,42,43 Ordinal
de de la organizacion.
desempefio
Identidad Sentidos de pertenencia 49,50,51,52 Ordinal

de los trabajadores hacia

la organizacion.
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Tabla 2

Operacionalizacién de la variable satisfaccion laboral

Variables

Dimensiones

Indicadores items

Escala

Satisfaccion

laboral

Satisfaccion

extrinseca

Satisfaccion intrinseca

Condiciones fisicas o 1,2,3,45,6,7

ambientales. 8,9,10,11
Salario.

Beneficios sociales.
Politicas de la
institucion.
Supervision recibida.
Oportunidad de
ascenso.

Las relaciones con sus
comparieros.
Tratamiento justo del
jefe.

Horario de trabajo.
Estabilidad en el
empleo.

Régimen de
contratacion.

La remuneracién por 12,13,14,15
horas de trabajo extra. 16,17
Realizacién

profesional.

Reconocimiento

profesional.

Responsabilidad

asignada.

Utilizacion de

capacidades adquiridas.

Tareas o  trabajos

recargadas.

Ordinal

Ordinal
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1 Enfoque, tipo y nivel de la investigacion

4.1.1 Enfoque de la investigacion
El enfoque del presente estudio de investigacion cuantitativo. ES cuantitativo
porque se reemplazaran las informaciones recogidas por datos numéricos, las
cuales seran Utiles para procesar y aplicar los estadisticos respectivos, como
analizar los mismos. Este procedimiento es Util para contrastar las hipdtesis de

investigacion®.

4.1.2 Tipo de la investigacion
El tipo de investigacion del presente estudio de investigacion es basico o teorico,
pues los datos obtenidos sirven para confirmar o ampliar las explicaciones
establecidas en la actualidad; la cual es relevante en la medicion del nivel de
asociacion entre las variables clima organizacional con la satisfaccion laboral, sera

relevante en la toma de decisiones futuras®.

4.1.3 Nivel de la investigacion
El nivel del presente estudio de investigacion es descriptivo correlacional, pues la
investigacion se centra en recoger datos de la percepcion de los mismos
trabajadores de la institucion con la intencion de relacionar las variables de

estudio, asi como describir las mismas variables*.



4.2 Métodos y disefio de investigacion

4.2.1 Métodos de investigacion
Los métodos de investigacion utilizadas son el método analitico, deductivo,
inductivo, estadistico y la investigacion documental. Se utiliza el método analitico
con el fin de analizar las informaciones y datos producto de la investigacion;
ademas se usa el método inductivo porque las informaciones como resultado de la
investigacion se prestan a ser inducidos a casos similares; ademas, es relevante el
método estadistico para procesar los datos y aplicar los estadisticos respectivos
segun sea el caso para su analisis respectivo y acercarse mas a la realidad;
finalmente se usa el método de investigacion documental por medio del cual se
obtienen informacién tedrica, explicaciones, modelos y definicidn de las variables

y dimensiones existentes en libros, tesis y articulos de investigacion.

4.2.2 Disefio de la investigacion
El disefio de investigacion es no experimental; en vista de que no existe variable
independiente a ser manipulado asi conocer la afeccion en la variable dependiente,
la cual es parte del proceso experimental; la actual investigacion tiene como
propésito relacionar las variables de estudio, el cual se ubica en segundo nivel en

la investigacion. La formula del disefio es la siguiente:




4.3 Poblacion y muestra de la investigacion

4.3.1 Poblacion
La poblacion del presente estudio estard constituida por 103 profesionales del
area programada de la subgerencia de atencion domiciliaria; entre nombradas y
contratadas (CAS).

4.3.2 Muestra
De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista®? el disefio de la muestra es no
probabilistico de tipo intencionado en tanto es el investigador quien ha
determinado de manera voluntaria el lugar en el que trabaja la investigacion y
ademas ha establecido el tamafio de la muestra. Por lo tanto, la muestra del
presenté estudio se constituyd del total de la poblacion que laboran en el area
asistencial y administrativa de la subgerencia de atencion domiciliaria de Es
Salud.

Criterios de seleccion de los elementos de la poblacion

» Criterios de exclusion
- Profesionales que no sean personal nombrado, contratado CAS del Area
Programada de la Sub gerencia de Atencion domiciliaria - EsSalud.
- Profesionales que estén en calidad de licencia.

- Profesionales que estén en calidad de destacados, de ambos sexos.

» Criterios de inclusion
- Profesionales nombrados de acuerdo a la Ley 276 y condicién laboral de
acuerdo a la Ley 728 de ambos sexos del Area programada de la Subgerencia
de Atencion Domiciliaria EsSalud.
- Profesionales que laboran en el area asistencial y administrativa del Area

Programada de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria.
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4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

4.4.1 Técnicas
La recoleccidn de datos se llevara a cabo mediante encuestas, a través del mismo
se aplicara el instrumento de investigacion a los profesionales de salud de la
Gerencia de Atencion Domiciliaria de — EsSalud, en diferentes momentos al

cursar sus labores.

4.4.2 Instrumentos
Se utilizaran dos instrumentos de investigacion como el cuestionario construido
por Litwing y Stringer®. El instrumento en su estado original consta de nueve
dimensiones y 50 items con afirmaciones cerradas, por medio del mismo es

posible obtener informaciones del clima organizacional.

El instrumento consta de estructura con ocho items, la responsabilidad con siete
items, recompensa con seis items, riesgo con cinco items, relaciones con cinco
items, cooperacion con cinco items, estandares de desempefio con seis items,
conflicto con cuatro items, identidad con cuatro items, haciendo un total de 50

items.

El cuestionario sobre clima organizacional seria modificado por Echezurria y
Rivas* en su tesis Estudio del clima organizacional en la Unidad de RR. HH.,
para un mejor entendimiento. La modificacion quedaria en 10 items en la
dimensidn estructura, 7 items en la dimension responsabilidad, 6 items en la
dimension recompensa, 4 items en la dimension riesgo, 5 items en la dimension
relaciones, 6 items en la dimensidon cooperacion, 5 items en la dimension
estandares de desempefio, 5 items en la dimension conflicto y 4 items en la

dimensién identidad.

La escala empleada va de muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo y muy
de acuerdo. Los items quedaron asi estructura (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10),
responsabilidad (11,12,13,14,15,16,17), recompensa (18,19,20,21,22,23), riesgo
(24,25,26,27), relaciones (28,29,30,31,32), cooperacion (33,34,35,36,37,38),



estandares de desempefio (39,40,41,42,43), conflicto (44,45,46,47,48), identidad
(49,50,51,52); haciendo un total de 52 items.

La confiabilidad del instrumento del clima organizacional tuvo como piloto a 30
trabajadores y al aplicar el Alfa de Cronbach el resultado es de 0.745 de acuerdo
con Alarcon y Jimenez*, ademas Montoya*® obtuvo como resultado 0.894, asi
como Ascarza*’ obtienen como resultado un coeficiente de 0.893; mientras la

validez de acuerdo con Alarcéon y Jimenez*® por juicio de experto es del 95%.

El otro instrumento de investigacion para medir la satisfaccion laboral se basa en
la teoria de Herzberg, elaborada por Reyes®, la cual consta de 17 items y las
dimensiones factor intrinseco y factor extrinseco, la escala se inicia con muy
insatisfecho (1), insatisfecho (2), neutral (3), satisfecho (4) y muy satisfecho (5).
La dimensidn factor extrinseco contienen once indicadores, mientras el factor

intrinseco contiene seis indicadores.

De acuerdo a la validez por juicio de expertos el resultado es excelente, asimismo
el instrumento fue sometido a la prueba de confiabilidad, presentando alta

confiabilidad.

4.4.2.1 Validez del instrumento de investigacion
La validez se define como el grado en el que el instrumento mide lo que realmente
pretende medir, por lo que en el presente estudio se valora mediante el
asesoramiento y analisis de 3 expertos, consiste en recibir apoyo de un conjunto de
personas calificadas, con amplios conocimientos de la tematica evaluada, quienes
constituiran los expertos, que evaluaran el grado en que los reactivos concuerdan
con los planteamientos realizados por el constructor. Los resultados encontrados
pueden ser cuantificados en base a diferentes coeficientes los cuales posibilitaran la

aceptacion o rechazo de los items evaluados.
4.4.2.2 Confiabilidad del instrumento de investigacion

Los instrumentos de investigacion como las escalas de Clima Organizacional y

la satisfaccion del usuario interno, se comprobara con el Alfa de Cronbach para
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ellos se utilizara la formula:

Z:';=1 512
S? "

1

Los valores que se acercan a 1, tienen alta confiabilidad y se determinara con

la aplicacion del Alfa de Cronbach’s.

4.4.4 Procesamiento y andlisis de datos
Una vez aplicado los instrumentos de investigacion se procedio a organizar los datos
de acuerdo con los itemes, dimensiones y la variable de estudio, luego se hicieron
las pruebas de verificacion de datos, asi como se aplicé los estadisticos descriptivos

en porcentajes, frecuencias, tablas de cruzadas.

Se aplicd los estadisticos inferenciales entre ellos se inicié con la prueba de
normalidad Kolmogorov — Smirnov la cual permitié establecer como estadisticos
de correlacion a la Rho de Spearman, también se aplicé el estadistico chi cuadrado.
Los resultados son presentados en tablas y figuras de acuerdo a las normas APA,
ademas se describen y analizan los resultados de acuerdo a lo establecido en la

investigacion.

4.4.5 Etica de la investigacion
Durante el proceso de investigacion se aplicé el consentimiento informado a los
profesionales de salud y las informaciones obtenidos no han sido ni seran
divulgadas a ninguna persona. Ademas, el tratamiento de los datos no ha sido
alterados, asi como los resultados producto de la aplicacion de los estadisticos

descriptivos inferenciales.



CAPITULO V
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

5.1 Analisis descriptivo

5.1.1 Validez y confiabilidad del instrumento de investigacion
La validacién del instrumento de investigacion se llevo a cabo de acuerdo con las normas
establecidas en el protocolo de investigacion cientifica, es decir se gestiono la validez y

confiabilidad del instrumento de investigacion; la cual se describe a continuacion.

La validez establecida para esta ocasion es la validez de contenido, por medio de este
proceso se utilizd la prueba por criterio de jueces, la cual consiste en elegir un grupo de
jueces, quienes evaluaran el instrumento de investigacion y segun el veredicto se

tomaran en cuenta los itemes del instrumento o no.

Para llevar a cabo la prueba por criterio de jueces se eligio a los especialistas en el tema
de investigacion, luego se elaboré una carta de invitacion para cinco jueces especialistas,
a la misma se le agrego los instrumentos de investigacion, la operacionalizacion de las
variables, la ficha de evaluacién y los datos personales. Los documentos fueron
entregados a cada uno de los jueces personalmente y se pacté la fecha de entrega de los
documentos de evaluacion, la misma que fue de dos semanas después y se cumplio

estrictamente, la entrega de los documentos se hizo al investigador.

Los items evaluados de cada instrumento tenian dos opciones sea adecuado e

inadecuado, las mismas que tuvieron las calificaciones 1y 0 respectivamente; los
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mismos que han sido sumados y sometidos al coeficiente V de Aiken, los resultados que

tuvieron como minimo 0.80 a mas quedaron para formar el instrumento de investigacion.

Los resultados al final de la operacion tanto para el cuestionario clima organizacional

como la satisfaccion laboral en todos los items han superado el minimo, por tanto, los

items de ambos instrumentos tienen validez de contenido y han sido parte del

cuestionario.

Tabla 3

Validez de cuestionario clima organizacional

Ne Prueba de V de Ne Pruebade  V deAiken Ne Prueba de V de
jueces Aiken jueces jueces Aiken
1 5 1.00 19 5 1.00 37 5 1.00
2 5 1.00 20 5 1.00 38 5 1.00
3 5 1.00 21 5 1.00 39 5 1.00
4 5 1.00 22 5 1.00 40 5 1.00
5 5 1.00 23 5 1.00 41 5 1.00
6 5 1.00 24 5 1.00 42 5 1.00
7 5 1.00 25 4 0,80 43 5 1.00
8 5 1.00 26 5 1.00 44 5 1.00
9 5 1.00 27 5 1.00 45 5 1.00
10 4 0,80 28 5 1.00 46 5 1.00
11 5 1.00 29 5 1.00 47 5 1.00
12 5 1.00 30 5 1.00 48 5 1.00
13 5 1.00 31 5 1.00 49 5 1.00
14 5 1.00 32 5 1.00 50 5 1.00
15 5 1.00 33 5 1.00 51 5 1.00
16 5 1.00 34 5 1.00 52 4 0.80
17 5 1.00 35 5 1.00
18 5 1.00 36 5 1.00

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4

Validez de cuestionario satisfaccion laboral

Ne Prueba de jueces V de Aiken N° Prueba de jueces V de Aiken

1 5 1.00 10 5 1.00
2 5 1.00 11 5 1.00
3 5 1.00 12 5 1.00
4 4 0,80 13 5 1.00
5 5 1.00 14 5 1.00
6 5 1.00 15 5 1.00
7 5 1.00 16 5 1.00
8 5 1.00 17 5 1.00
9 5 1.00

Fuente: Elaboracion propia

La confiabilidad se realizé con los datos obtenidos en la investigacion de manera que se
aplico el estadistico Alfa de Cronbach y el resultado del cuestionario clima
organizacional ha sido de 0,760 y el del cuestionario satisfaccion laboral ha sido de
0,913.

Tabla 5

Confiabilidad del cuestionario clima organizacional y satisfaccién laboral

Cuestionarios N° de elementos N Alfa de
Cronbach

Clima organizacional 52 103 0,760

Satisfaccion laboral 17 103 0,913

Fuente: Elaboracidn propia

5.1.2 Descripcion de las variables y dimensiones

Se presentan los datos descriptivos de las variables en dos tablas. Ademas, los datos
descriptivos han sido ordenados de acuerdo con las dimensiones establecidas en la
investigacion presentadas en figuras de acuerdo a las normas APA, asi como se presenta
una tabla cruzada acerca de las variables.

A continuacion, se presentan los datos estadisticos descriptivo mas relevantes de la

variable clima organizacional.



Tabla 6

Datos descriptivos de la variable clima organizacional

Descriptivos

Estadistico

Descriptivos

Estadistico

Media

Limite inferior

Limite superior
Media recortada al 5%
Mediana

Varianza

Desviacion

2,75
2,65
2,85
2,74
3,00
0,249
0,499

Minimo

Méximo

Rango

Rango intercuartil
Asimetria
Curtosis

-0,408
-0,294

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7

Estructura

Nivel

Frecuencia

Porcentaje

Muy desfavorable
Desfavorable
Favorable

Muy favorable
Total

0
51
50

2

103

0
49,5
48,5

19
100.0

Figura 1

Estructura

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%s

5.00%

0.00%

0.00%

b

Muy
desfavorable

Desfavorable

Estructura

49.50%

48.50%

Favorable

1.90%

Ay

Muy favorable
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En la figural. la

dimensidn estructura de acuerdo a la percepcion de los encuestados es

desfavorable al clima organizacional en 49.5% y favorable en 48.5%.

Tabla 8
Responsabilidad

Nivel Frecuencia Porcentaje

Muy desfavorable 0 0

Desfavorable 21 204

Favorable 66 64.1

Muy favorable 16 15.5

Total 103 100.0
Figura 2

Responsabilidad

Responsabilidad
64.10%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
5 20.40%

30.00% : 15.50%
20.00%

0.00%
10.00%

A
0.00%

Muy Desfavorable Favorable Muy favorable

desfavorable
En la figura 2, la dimensién responsabilidad de acuerdo con la percepcion de los

encuestados es favorable al clima organizacional en 64.1% y muy favorable en 15.5%,

sin embargo, para el 20.4% es desfavorable.
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Tabla 9

Recompensa
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 3 2.9
Favorable 63 61.2
Muy favorable 37 359
Total 103 100.0
Figura 3
Recompensa
Recompensa
70.00% 61.20%
60.00%
50.00% 35.90%
40.00%
30.00%
20.00% 3 90%
10.00% 0.00%
= v
0.00%
Muy Desfavorable Favorable Muy favorable
desfavorable

En la figura 3, la dimension recompensa de acuerdo con la percepcion de los encuestados

es desfavorable al clima organizacional en 61.2% y favorable al 35.9%.
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Tabla 10

Relaciones
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 4 3.9
Desfavorable 29 28.2
Favorable 64 62.1
Muy favorable 6 5.8
Total 103 100.0
Figura 4
Relaciones
Relaciones
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% 28.20%
30.00%
20.00% 3.90% 5.80%
oo —— “=p
0.00%
Muy Desfavorable Muy favorable
desfavorable

En la figura 4, la dimension relaciones de acuerdo con la percepcion de los encuestados

es sobre todo favorable al clima organizacional en 62.1% y muy favorable en 5.8%,

mientras es desfavorable en 28.2%.
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Tabla 11

Cooperacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 36 35
Favorable 62 60.2
Muy favorable 5 49
Total 103 100.0

Figura 5

Cooperacion

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Cooperacion

60.20%

35.00%

0.00% 4.90%
e— “=y
Muy Desfavorable Favorable Muy favorable

desfavorable

En lafigura 5, la dimensién cooperacion de acuerdo con la percepcion de los encuestados

es sobre todo favorable al clima organizacional en 60.2% y muy favorable en 4.9%,

mientras el 35% la considera desfavorable.
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Tabla 12

Estandares
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 2 1.9
Desfavorable 45 43.7
Favorable 50 48.5
Muy favorable 6 5.8
Total 103 100.0
Figura 6
Estandares
Estandares
48.50%
50.00% 43.70%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00% o 5.80%
10.00% 1.90%
s00% LN -7
0.00%
MUy Desfavorable Favorable Muy favorable
desfavorable

En la figura 6, la dimensidn estandares de desempefio acuerdo con la percepcién de los

encuestados es sobre todo favorable al clima organizacional en 48.5% y 5.8% muy

favorable, mientras el 43.7% la considera desfavorable.
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Tabla 13

Conflicto
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 3 2.9
Favorable 47 45.6
Muy favorable 53 51.5
Total 103 100.0
Figura 7
Conflicto
Conflicto
60.00% 51.50%
45.60%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
2.90%
10.00% 0.00%
—— g
0.00%
Muy Desfavorable Favorable Muy favorable
desfavorable
En la figura 7, la dimensién conflicto de acuerdo con la percepcion de los encuestados

es sobre todo favorable al clima organizacional en 51.5% y el 45.6% la considera

desfavorable.
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Tabla 14

Identidad
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 0 0
Desfavorable 19 18.4
Favorable 74 71.8
Muy favorable 10 9.7
Total 103 100
Figura 8
Identidad
Identidad
71.80%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 18.40%
. 9.70%
| -
0.00%
Muy Desfavorable Favorable Muy favorable
desfavorable

En la figura 8, la dimension identidad de acuerdo con la percepcién de los encuestados

es sobre todo favorable al clima organizacional en 71.8% y muy favorable en 9.7%,

mientras el 18.4% la considera desfavorable.
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Tabla 15

Riesgo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 16 15,5
Desfavorable 35 34,0
Favorable 47 45,6
Muy favorable 5 4,9
Total 103 100
Figura 9
Riesgo
Riesgo

50.00% CoAkl

45.00%

40.00% 34 0

35.00%

30.00%

25.00%

20.00% 15200

15.00%

10.00% 4,202

5.00%

0.00%

Muy Desfavorable Favorable Muy favorable
desfavorable

En la figura 9, la dimensién riesgo de acuerdo con la percepcion de los encuestados es
sobre todo favorable al clima organizacional en 45.6% y muy favorable en 4.9%,
mientras el 34.0% la considera desfavorable y muy desfavorable en 15.5%.

A continuacion, se presentan los datos estadisticos descriptivo més relevantes de la

variable satisfaccion laboral.



Tabla 16

Datos descriptivos de la variable satisfaccion laboral

Descriptivos Estadistico Descriptivos Estadistico
Media 2,45 Minimo 1
Limite inferior 2,28 Maximo 4
Limite superior 2,61 Rango 3
Media recortada al 5% 2,44 Rango intercuartil 1
Mediana 2,00 Asimetria 0,027
Varianza 0,740 Curtosis -0,610
Desviacion 0,860

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 17

Satisfaccion intrinsecos
Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 10 9.7
Desfavorable 38 36.9
Favorable 31 30.1
Muy favorable 24 23.3
Total 103 100.0

Figura 10

Satisfaccion

intrinseca

40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%s

Saisfaccién intrinsecos

36.90%

30.10%

23.30%

9.70%

Muy Desfavorable Favorable Muy favorable
desfavorable
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En la figura 10, la dimension satisfaccion intrinseca de acuerdo a la percepcion de los

encuestados tiene un mayor indice entre favorable 301% y 23.3%, en comparacion a los

que la consideran desfavorable en 36.9% y muy desfavorable en 9.7%.

Tabla 18

Satisfaccion extrinseca

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy desfavorable 6 5.8
Desfavorable 30 29.1
Favorable 55 534
Muy favorable 12 11.7
Total 103 100.0

Figura 11
Satisfaccion

extrinseca

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Saisfaccidn extrinsecos

53.40%

29.10%
!

11.70%
5.80%

Muy Desfavorable Favorable Muy favorable
desfavorable

En la figura 11, la dimension satisfaccion extrinseca de acuerdo con la percepcion de los

encuestados tiene un mayor indice entre favorable 53.4% y muy favorable 11.7% a

diferencia del desfavorable 29.1% y muy desfavorable en 5.8%.
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4.3 Analisis inferencial

4.3.1 Contrastacion de hipotesis

Prueba de normalidad:
Se aplico la prueba de normalidad con el estadistico Kolmogorov — Smirnov, ya que la

muestra supera los 50 sujetos, en este caso son 103 los sujetos.

Hipotesis de la variable clima organizacional:

HO: La variable clima organizacional en la poblacion tiene distribucién normal.

H1: La variable clima organizacional en la poblacion es distinta a la distribucién normal.

Decision:

Nivel de significancia es de 5% = 0,05.

Si el p valor es > 0,05, entonces se acepta la hipotesis nula.

Si el p valor es < 0,05, entonces se rechaza la hipétesis nula.

Conclusion:

El p valor es de 0,00, lo cual determina el rechazo de la hipotesis nula, aceptando la
hipdtesis alterna; es decir la variable clima organizacional en la poblacion es distinta a

la distribucién normal.

Los resultados establecen que es necesario aplicar el estadistico Rho de Pearson en la
contrastacion de las hipotesis. En ese sentido sera atil para para correlacionar las

hipotesis establecidas en la presente investigacion.
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Figura 12

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Sat _lab Estadistico gl Sig. Estadistico Sig.
Clim_org 2 2
S ,306 12 ,003 ,783 12 ,00¢€]
4 ,236 13 ,046 ,855 13 ,033
5 ,227 27 ,001 ,924 27 ,04¢
6 ,155 27 ,096 ,889 27 ,008
7 ,326 11 ,002 ,785 11 ,006
8 ,249 11 ,055 ,922 11 ,33€]
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Tabla 19
Datos de normalidad variable 1
Kolmogorov - Smirnov Estadistico N Significancia
Clima organizacional 0,412 103 0,000

Fuente: Elaboracidon propia
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Figura 13

Prueba de normalidad del clima organizacional.

Histograma

100

Frecuencia

15 20 25 30 35 4,0 4.5

Clima organizacional

Prueba de normalidad:
Se aplicd la prueba de normalidad con el estadistico Kolmogorov — Smirnov, ya que la
muestra supera los 50 sujetos, en este caso son 103 los sujetos.

Hipétesis de la variable clima organizacional:

HO: La variable satisfaccion laboral en la poblacion tiene distribucion normal.

H1: La variable satisfaccion laboral en la poblacion es distinta a la distribucion normal.
Decision:

Nivel de significancia es de 5% = 0,05.

Si el p valor es > 0,05, entonces se acepta la hipotesis nula.

Si el p valor es < 0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula.

Conclusion:
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El p valor es de 0,00, lo cual determina el rechazo de la hip6tesis nula, aceptando la
hipdtesis alterna; es decir la variable satisfaccion laboral en la poblacién es distinta a la

distribucion normal.

Los resultados establecen que es necesario aplicar el estadistico R de Pearson en la
contrastacion de las hipotesis. En ese sentido sera Gtil para para correlacionar las

hipdtesis establecidas en la presente investigacion.

Tabla 20

Datos de normalidad variable 2

Kolmogorov - Smirnov Estadistico N Significancia

Satisfaccion laboral 0,222 103 0,000

Fuente: Elaboracién propia

Figura 14
Prueba de normalidad de satisfaccion laboral.

Histograma

Frecuencia

1 2 3 4

Satisfaccion laboral
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Contrastacion de las hipotesis:
A continuacion, en la tabla se establecen los rangos de andlisis de la escala del

coeficiente R de Pearson:

Tabla 21

Escala de correlacion R de Pearson

Rango Interpretacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa grande muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva baja
0,9a0,99 Correlacion positiva muy baja
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Ruiz y Palella (Citado en Barrios, 2018)

Contrastacion de la hipotesis general
Prueba inferencial:
Se aplico la prueba estadistica R de Pearson, para medir el nivel de correlacion entre la

variable clima organizacional y satisfaccién laboral.

Hipétesis:
HO: No existe relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del usuario

interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.

H1: Existe relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del usuario interno

del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.



Decision:
Nivel de significancia es de 5% o es 0,05.
Primera posibilidad:

Si el p. valor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.

Segunda posibilidad:

Si el p. valor es menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna.

Correlacion:
De acuerdo con los resultados encontrados en los resultados de la aplicacion del
estadistico R de Pearson, la correlacion es de 0,343, y de acuerdo con el rango de la

escala de valores de correlacidn, la correlacion es positiva baja y significativa al 0,05.

Prueba de hipdtesis:

Los resultados de la prueba de hipétesis de acuerdo con estadistico R de Pearson arrojan
como resultado el p. valor 0,000, el mismo que esta por debajo del criterio de decision
0,005, razén suficiente para aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula.

Conclusion:

De acuerdo con R de Pearson, 0,343 nos indica una correlacion positiva baja, y de
acuerdo al baremo de significancia bilateral al nivel 0,005 es menor que p = 0,05, lo que
nos permite confirmar que: Existe relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral del usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria -
EsSalud 2018.

Tabla 22

Prueba de correlacidon entre clima organizacional y satisfaccion laboral

N Correlacién r de Correlacion es Significancia
Pearson significativa bilateral
Clima Organizacional 103 0,343 0,05 0,005

Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracidn propia
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Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Prueba inferencial:
Se aplicd la prueba estadistica Rho de Spearman, para medir el nivel de correlacion entre

la variable clima organizacional y satisfaccion extrinseca.

Hipotesis:

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion extrinseca del
usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencién Domiciliaria - EsSalud
2018.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccidn extrinseca del usuario

interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.

Decision:

Nivel de significancia es de 5% o es 0,05.

Primera posibilidad:

Si el p. valor es mayor a 0.05, se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.

Segunda posibilidad:

Si el p. valor es menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis alterna.

Correlacion:
De acuerdo con los resultados encontrados en los resultados de la aplicacion del
estadistico Rho de Spearman, la correlacion es de 0,303, y de acuerdo con el rango de la

escala de valores de correlacion, la correlacion es positiva baja y significativa al 0,05.

Prueba de hipdtesis:

Los resultados de la prueba de hipotesis de acuerdo con estadistico Rho de Spearman
arrojan como resultado el p. valor 0,000, el mismo que esta por debajo del criterio de
decisién 0,005, razon suficiente para aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipotesis

nula.
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Conclusion:

De acuerdo con R de Pearson, 0,303 nos indica una correlacion positiva baja, y de
acuerdo al baremo de significancia bilateral al nivel 0,000 es menor que p = 0,05, lo que
nos permite confirmar que: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
extrinseca del usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencién Domiciliaria
- EsSalud 2018.

Tabla 23

Prueba de correlacidon entre clima organizacional y satisfaccidn extrinseca

N Correlacién r de Correlacion es Significancia
Pearson significativa bilateral
Clima Organizacional 103 0,303 0,05 0,000

Satisfaccion extrinseca

Fuente: Elaboracion propia

Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Prueba inferencial:
Se aplicd la prueba estadistica Rho de Spearman, para medir el nivel de correlacion entre

la variable clima organizacional y satisfaccion intrinseca.

Hipotesis:

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion intrinseca del
usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud
2018.

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion intrinseca del usuario

interno del personal de la Subgerencia de Atencién Domiciliaria - EsSalud 2018.

Decision:

Nivel de significancia es de 5% o es 0,05.

Primera posibilidad:

Si el p. valor es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.
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Segunda posibilidad:

Si el p. valor es menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna.

Correlacion:
De acuerdo con los resultados encontrados en los resultados de la aplicacion del
estadistico Rho de Spearman, la correlacion es de 0,326, y de acuerdo con el rango de la

escala de valores de correlacion, la correlacion es positiva baja y significativa al 0,05.

Prueba de hipdtesis:

Los resultados de la prueba de hipotesis de acuerdo con estadistico Rho de Spearman
arrojan como resultado el p. valor 0,000, el mismo que esta por debajo del criterio de
decision 0,05 razén suficiente para aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipotesis
nula.

Conclusion:

De acuerdo con R de Pearson, 0,326 nos indica una correlacion positiva baja, y de
acuerdo al baremo de significancia bilateral al nivel 0,000 es menor que p = 0,05, lo que
nos permite confirmar que: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
intrinseca del usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria -
EsSalud 2018.

Tabla 24

Prueba de correlacion entre clima organizacional y satisfaccion intrinseca

N Correlacién r de Correlacion es Significancia
Pearson significativa bilateral
Clima Organizacional 103 0,326 0,05 0,000

Satisfaccion intrinseca

Fuente: Elaboracidn propia
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5.3 Discusién de resultados

En cuanto a las variables, los datos obtenidos en mayoria consideran favorable el clima
organizacional en la organizacion, pero, existe un preocupante 28.2% que la considera
desfavorable. Po otro lado, la mayoria considera desfavorable la satisfaccion laboral en
38.8% y el 13.6% la considera muy desfavorable, mientras un 36.90% la considera

favorable y el 10.7% la considera muy favorable.

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional, la dimension estructura es
desfavorable al clima organizacional en 49.5% y favorable en 48.5%. La dimensién
responsabilidad es favorable al clima organizacional en 64.1% y muy favorable en
15.5%, sin embargo, para el 20.4% es desfavorable. La dimensién recompensa es
desfavorable al clima organizacional en 61.2% y favorable al 35.9%. La dimension
relaciones sobre favorable al clima organizacional en 62.1% y muy favorable en 5.8%,
mientras es desfavorable en 28.2%. La dimensidn cooperacion es sobre todo favorable
al clima organizacional en 60.2% y muy favorable en 4.9%, mientras el 35% la considera
desfavorable. La dimension estandares es sobre todo favorable al clima organizacional
en 48.5% y 5.8% muy favorable, mientras el 43.7% la considera desfavorable. La
dimensién conflicto favorable al clima organizacional en 51.5% y el 45.6% la considera
desfavorable. La dimension identidad es favorable al clima organizacional en 71.8% y

muy favorable en 9.7%, mientras el 18.4% la considera desfavorable.

En cuanto a las dimensiones de la satisfaccion laboral, la dimension satisfaccion
intrinseca favorable 301% y 23.3%, en comparacion a los que la consideran desfavorable
en 36.9% y muy desfavorable en 9.7%, y la dimension satisfaccion extrinseca tiene un
mayor indice entre favorable 53.4% y muy favorable 11.7% a diferencia del

desfavorable 29.1% y muy desfavorable en 5.8%.

El clima organizacional se asocia positiva, baja y significativa con la satisfaccion
laboral. Confirmando los resultados de Ascarra> quien también encontro relacion entre
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral. También Nufiez® encontrd
asociacion positiva y significativa entre las variables mencionadas. este mismo resultado
se repite en los estudios realizados por Arias y Arias®’. También, Vallejos®® encontrd

que el clima organizacional y la satisfaccion laboral se asocia con por correlacion de
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Rho de Spearman 0,701. Por otro lado, Pelaes® descubre la relacion entre las variables

clima organizacional en 0,360 con la satisfaccion laboral.

Existen diferencias del clima organizacional del usuario y usuaria. Nufiez>® descubri6
un alto nivel de cultura organizacional en favor de las buenas relaciones. De acuerdo con
Cabrera y Bustos®® el clima organizacional es positivo y muy favorable. Existen
diferencias de la satisfaccion laboral del usuario y usuaria. También en el estudio de
Nufiez®" encontrd un alto nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores. Ademas,
Cabrera y Bustos®® encontr6 que la satisfaccion de los trabajadores es aceptado

parcialmente y calificado como alto.

El clima organizacional se asocia positiva, baja y significativa con la satisfaccién

extrinseca. Este resultado ha sido corroborado por el encontrado por Ascarra®®.

El clima organizacional se asocia positiva, baja y significativa con la satisfaccion

intrinseca. También la encontrd Ascarra®,
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5.4 Conclusiones

PRIMERO:

El valor de la significancia se ha establecido en 0,05, si el valor de la significancia es
igual o menor a 0,05 se acepta la hip6tesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; si el
resultado de la significancia es mayor a 0,05 se rechaza la hipétesis alterna y se acepta
la hipdtesis nula. Se evidencia la asociacion de 0,343 entre las variables, significativa en
0,05, y significancia bilateral de 0,005 por debajo de 0,05. confirmando la hipétesis
alterna. Por ello, existe relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del

usuario interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.

SEGUNDO:

El valor de la significancia se ha establecido en 0,05, si el valor de la significancia es
igual o menor a 0,05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula; si el
resultado de la significancia es mayor a 0,05 se rechaza la hipétesis alterna y se acepta
la hipotesis nula. Se evidencia asociacion de 0,303 entre las variables, significativa al
0,05, y significancia bilateral de 0,000 confirmando la hipétesis alterna. Por ello, existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion extrinseca del usuario interno del

personal de la Subgerencia de Atencién Domiciliaria - EsSalud 2018.

TERCERO:

El valor de la significancia se ha establecido en 0,05, si el valor de la significancia es
igual o menor a 0,05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula; si el
resultado de la significancia es mayor a 0,05 se rechaza la hipétesis alterna y se acepta
la hipdtesis nula. Se evidencia asociacion de 0,326 entre las variables, significativa al
nivel 0,05, y significancia bilateral de 0,000 corroborando la hipdtesis alterna. Por ello,
existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion intrinseca del usuario

interno del personal de la Subgerencia de Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.
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5.5 Recomendaciones

PRIMERO:

Se recomienda a los directivos de institucion y en especial de la subgerencia desarrollar
actividades de confraternidad, encuentros entre los colaboradores y familiares en
especial en dias festivos para compartir y mejorar la interrelaciones personales y
sociales, a la vez se logren efectos positivos en la produccion y las comunicaciones

interpersonales.

SEGUNDO:
Se recomienda mayor participacion de los colaboradores en la toma de decisiones en las
actividades laborales como encomendar a los colaboradores mas antiguos en la

supervisién y acompafiamiento de sus pares para identificarse mas con su puesto laboral.

TERCERO:

Se recomienda apoyo en seguridad de salud, riesgo de vida y en especial desarrollar
encuentros para aumentar la identidad con la organizacién y fortalecer la autoestima;
para ello seria conveniente tomar en cuenta talleres psicoldgico y de participacion

familiar.
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1. Matriz de consistencia
“RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION DEL USUARIO INTERNO DEL PERSONAL DE LA SUBGERENCIA DE
ATENCION DOMICILIARIA — ESSALUD 2018”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARAIBLES METODOLOG |'A’
Problema general Objetivo General Hipotesis General Variable 1: TIPO DE INVESTIGACION:
Clima Organizacional BASICO

¢Cual es la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral del usuario interno del
personal de la Subgerencia de
Atencién Domiciliaria - EsSalud
2018?

Problemas Especificos

¢Como es la satisfaccion laboral
del usuario interno del personal de
la Subgerencia de Atencion
Domiciliaria - EsSalud 2018?
¢Como es el clima organizacional
del usuario interno del personal de
la Subgerencia de Atencién
Domiciliaria - EsSalud 2018?

¢ Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion
extrinseca del usuario interno del
personal de la Subgerencia de
Atencién Domiciliaria - EsSalud
2018?

¢ Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion
intrinseca del usuario interno del
personal de la Subgerencia de
Atencién Domiciliaria - EsSalud
2018?

Determinar la relacién del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral del usuario interno del
personal de la Subgerencia de
Atencion Domiciliaria - EsSalud
2018.

Objetivos especificos

Describir la satisfaccion laboral
del usuario interno del personal de
la Subgerencia de Atencion
Domiciliaria - EsSalud 2018.
Describir el clima organizacional
del usuario interno del personal de
la Subgerencia de Atencién
Domiciliaria - EsSalud 2018.
Determinar la relacién entre el
clima organizacional y Ia
satisfaccion extrinseca del usuario
interno  del personal de la
Subgerencia de Atencién
Domiciliaria - EsSalud 2018.
Establecer la relacion entre el
clima organizacional y Ia
satisfaccion intrinseca del usuario
interno  del personal de la
Subgerencia de Atencién
Domiciliaria - EsSalud 2018.

Existe  relacion del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral del usuario interno del
personal de la Subgerencia de
Atencion Domiciliaria - EsSalud
2018.

Hipdtesis Secundarias

Existe,  diferencias en la
satisfaccion laboral del usuario y
usuaria interno del personal de la
Subgerencia de Atencion
Domiciliaria - EsSalud 2018.
Describir el clima organizacional
del usuario y usuaria interno del
personal de la Subgerencia de
Atencién Domiciliaria - EsSalud
2018.

Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion
extrinseca del usuario interno del
personal de la Subgerencia de
Atencién Domiciliaria - EsSalud

2018.

Existe relacion entre el clima
organizacional 'y la satisfaccion
intrinseca del usuario interno del

personal de la Subgerencia de
Atencion Domiciliaria - EsSalud 2018.

Dimension variable 1:
Estructura
Responsabilidad

Riesgo

Relaciones

Conflicto

Recompensas
Cooperacion

Estandares de desempefio
Identidad

Variable 2:
Satisfaccion laboral

Dimension variable 2:

Factores higiénicos o Insatisfactorios
(factores extrinsecos)

Factores motivadores o satisfactorios
(factores intrinsecos)

NIVEL DE LA INVESTIGACION:
DESCRIPTIVO - CORRELACIONAL

METODO:
CUANTITATIVO

DISENO DE LA INVESTIGACION:
NO EXPERIMENTAL

POBLACION:
103 PROFESIONALES

MUESTRA:
103 PROFESIONALES

TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS:

Técnicas: La recoleccion de datos se llevara a cabo mediante
encuestas, de clima organizacional y satisfaccion laboral con
una escala de medicion de Likert.

Procedimiento: Se realizara:

- Enumeracion de instrumentos

- Se revisara las respuestas y verificard que estén completos.

- Se procederd a la clasificacion de respuestas de acuerdo a claves
de respuesta.

- Se realizard la tabulacion manual de datos en el programa
estadistico SPS.

- Se presentara cuadros estadisticos de cada dimension de Clima
Organizacional y Satisfaccion del Usuario Interno.

Se presentaran los resultados en tablas de doble entradas o

bidimensionales segln los objetivos de la investigacion.




2. Instrumento de recoleccion de datos con variables, dimensiones

Cuestionario de clima organizacional

DATOS PERSONALES

Apellidos, Nombre: Fecha:
Edad: Sexo: Masculino( ) Femenino ()
Jerarquia laboral: Directivo ( ) Empleado ( ) Operario ( )
Empresa: Estado ( ) Privada ()
Produccién () Servicio( )

A continuacién encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de
trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cuatro opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) s6lo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Ne Descripcion Muy en En De Muy de

desacuer desacuer acuerdo acuerdo
do do

ESTRUCTURA

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas.

En esta organizacion se tienen claro quién manda y quién toma las decisiones.
Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas
ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion.

9 En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

~NjolgbhlWIN|E

10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos
estén claros y se cumplan.
RESPONSABILIDAD

11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi todo
se verifica dos veces.
12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él.

13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo
soy responsable por el trabajo realizado.

14 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer
las cosas por mi mismo.

15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
mismas.

16 | En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas.

17 | En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades

RECOMPENSA

18 | En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el
mejor ascienda.

19 | Lasrecompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mejores
que las amenazas y criticas.

20 | Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

21 | Enesta organizacion hay muchisima critica.

22 | Enesta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo.
23 | Cuando cometo un error me sancionan

RIESGOS
24 | Lafilosofia de esta organizacién es que a largo plazo progresaremos mas si

hacemos las cosas lentas, pero certeramente.
25 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26 | Latoma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion
para lograr la méxima efectividad.
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27 | Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.
RELACIONES

28 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera amistosa.

29 | Estaorganizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

30 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

31 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

32 | Las relaciones jefes — trabajador tienden a ser agradables.
COOPERACION

33 | Enestaorganizacion se exige un rendimiento bastante alto.

34 | Ladireccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

35 | En estaorganizacién siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

36 | Ladireccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad
marcard bien.

37 | Aqui, es mas importante llevarse bien con los demés que tener un buen
desempefio.

38 | Me siento orgulloso de mi desempefio.
ESTANDARES

39 | Sime equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

40 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.

41 | Las personas dentro de esta organizacién no confian verdaderamente una en la
otra.

42 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

43 | Lafilosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cdmo se sienten las
personas, etc.
CONFLICTO

44 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos.

45 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable.

46 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.

47 | Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

48 | Lo mas importante en la organizacién, es tomar decisiones de la manera mas
facil y répida posible.
IDENTIDAD

49 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.

50 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

51 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion.

52 | Enesta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.
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3. Ficha de validacion de instrumento

Marcar con una “X” el casillero que crea conveniente, de acuerdo a la escala.

Cuestionario de satisfaccion laboral

N

DESCRIPCION ¢Qué satisfaccion tiene con?

Muy
insatisfecho
1

Insatisfecho
2

Neutral
3

Satisfecho
4

Muy
satisfecho 5

Satisfaccion extrinseca

Las distribuciones fisicas del ambiente del trabajo

Salario

Beneficios sociales

Politicas de la institucion

Supervision recibida

Oportunidad de ascenso

Las relaciones con sus compafieros

Tratamiento justo del jefe

Horario de trabajo

10

Estabilidad en el empleo

11

Régimen de contratacion

Satisfaccion intrinseca

12

La remuneracion por horas de trabajo extra

13

Realizacion profesional

14

Reconocimiento profesional

15

Responsabilidad asignada

16

Uso de capacidades adquiridas

17

Tareas o trabajos recargados
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4. Matriz de validacion de instrumentos

NO

Juez 1

Juez 2

Juez 3

Juez 4

Juez 5

Total

V de Aiken

© 00 N o 0o B~ W N P

O L~ T T o e
O © ©® N o O M W N B O

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

Jueces

Acuerdo

1A

PB

Aceptacion

0.60

0,312

0,60

no

0.80

0,156

0,80

SI

1.00

0,031

1.00

0,32

Si
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5. Validacion de instrumentos

Cuestionario de satisfaccién laboral
Nombres y eHidos:...tIGﬁQS...M}QM...Eea bndort
Grado:.... MBestO®
P e

Marcar con una “X™ ¢l casillero que crea conveniente.

DESCRIPCION ;Qué satisfaccién tiene con?

Satlsfaccibn extrinseca

Las Jiatibuciones isivas ded ambiente Jel tabajo

2 | Salario

3 | Beneficios socisles

4 | Politicas de la mstitocsdn

5 | Supervisidn recibida

6 Oportunidsd de ascenso

7 | Las relaciones eon sus compaficros

g | Trstamiento justo del jefe

Harano de trabajo

10 Estabelidad co ¢l empleo

XX %X X [xIxx|x|x%

1 Régimen de contratacidn

Satisfacciin intrinvecs

La remuneracidn por horas de trabajo extrs

Realizacion profesional

15 | Responsaulidad asignada

Uso de capacidades adquiridas

® s X [%] % [x

Tareas o trabejos recargados




Cuestionario de clima organizacional

Nombres y spellidos: . :rm Mu:hu,\ zea Condort
Grado:.... Maestela...

Pl iaaauiana R T B e P

Marcar con una * X" ¢l casillero que crea conveniente.

[N Descripeion il DT
ESTRUCTURA
1 En esta arganszacidn ks tareas estin claramente definadas »x
2 | Enesta orpantzocion las tareas estin logicamente estructusodas, x
3 | Enesta ocganizacadn se tienen claro quadn mands v quicn toms Ins decssiones. x
4 | Comczco claramenle las politicas de esta orpanizacicn. X
5 |G 1 T ganizativa de esta organizZacid X
6 | Enests organizacuém no exssien muchos papelecs pare hacer las cosas. *
7 | Elexceso de reglas, detalles admanistrativos ¥ trisu prden cpoe las nucvas X
sdeas sean evaluadas on coenis).
8 | Agul la productvidad se ve afectada por la falta de organizacion y x
planaficacidn
9 En esta organszacidn a veoes no sz bene claro o queen reportar X
10 | Nuestros jefes muestran interes porque las normas, mélodos ¥ procedsmientos
estén claros y s } 4
RESPONSABILIDAD
11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacsdn, casi todo
se verifica dos veces, X
12 | A mu jefe e gusta que baga bicn o trubujo sin estar venGicdndolo con el X
13 | Mis supenares solo trazan planes generales de lo que debo haces, del resto yo
mremb’_ﬂ?gfomlm, X
i4 | Enestn ceganezacion salgo adelanie cuando fomo la imjcistiva ¥ trato de hacer
las cosas por mé mismo. *
15 | No Blesofia enfatize que las p deben resolver Jos problemas por st X
smas.
16 | En esta organizacion cwando alguaien comete un error siempee hay una gran X
cantidad de excusas.
17 | Ep esta organizacién uno de Jos problemas es goe los individuos no toonsn ®
poesabuidades
RECOMPENSA
18 | En esta organizacitn existe un buen sistema de promocion quo syuda a que el X
mejor d
19 | Las recompensas ¢ incentivos que se recien en esis organzacién soa mej
que las y criticas. X
20 | Aqui las persanas son recompensadas segiin su desempedio en el trabajo. X
21 | En esta argenizacadn bay muchésima critica. %
22 | En esta organizacadn no existe sufi npenss y mmucnto por
hacer wn buen trabajo. *
23 | Cusndo U error me %
RIESGOS
24 | La filosofia de esta organizacadn es que a largo plazo progressremos mis s1
hacemos las cosas lentas, pero certeramente. X
25 | Ess orgauzacadn ba tomado nesgos en 1os momentos oportunos. "4
26 | Latoma de decisi en esta orgenizacsdn se hace con demasiads precavcion X
_pors lograr ks méxims efectividad.
27 | Aquils orgamzeciém se amesps poe uns buena sdea X
RELACIONES
28 | Entre la gente de esta organizacadn prevalece una atmébsfers amistosa, 'Y
29 | Esta orgamizacién se camcienza por tener un clima de trabajo agradable y s
tensiones. X
30 | Es bastasse dificil llcgar a alosp en esta arga ¥
31 | Las personss on esta cganszacibn Genden a ser frias y reservadas cotre sl b
32 | Las relachones jefes — trubajodor Genden a ser ogradablcs, %
COOPERACION
33 | En esta organizacién se exige un rendumiento bestante alto X 7




34 | La dareveidn pionsn gae todo salajo so puede nseomr. Y
35 | Enesta organizacidn siempee prosionan para mejoms continuamente mi
resdinsicnlo | K ¥
La dirvocsdn pecerin que 53 todas lns p esiin In productividad
mancack hien X
37 | Aqu, s mas impoctanto llevarse bien con los dends quo Llener un buen X
38 | Me siento orgulloso de mi desempefio, "3
ESTANDARES
39 | Sime cquivoce, las cosas las ven mal mis supenioces. ¥
40 | Los yefes hablan acerca de mis aspirncaones dentro de ln organizacion. X
4] | Las perscnas dentro de esta cegnnizneidn no confian verdaderamente una en s ¥
otra.
42 | Mijole y compatiercs me aywdan do tengo una Iabor difical, X
43 | La filosofia de nuestros jeles enfatiza el factor humana, edmo s¢ sienten 48 X
P  ete.
CONFLICTO
44 €1a Organizaciém se cousa buena imgresion st ino s lindo pars
evitar & dos. X
45 | Lasctitud de nuestros jefes es que el conflicto entre umdades y departamentos
puede ser bastante saluadable. X
46 | Los jefes ssempee buscan lar fas by entre ndividucs. X
47 | Ssempre pacdo decir lo que pienso, sungue no esté de acuerdo con s jefes. X
48 | Lo més smportanie en la organizaciden, es tomar decisiones de In manera mas
fhcil y rpids posible X
IDENTIDAD
49 | Las personas se sienten orgullosas de p B esta o 16 X
50 | Me wiento que soy tmemben de un equipa que funciona hien x
54 | Siento que no bay mucha lealtad pot parte del personal bacia la ceganszacién. X
52 | Enesta organizacide cada cual se p P POr SUS Propios | X

esisarerre

87



Grado:

Marcar con una “X el casillero que crea conveniente.

Cuestionario de satisfaccién laboral
Nombres y apellidos:.. K 00y, Benitz . Rames + vamanguispe

..U.\as.\r.ki ................................

DESCRIPCTION ; Qué safisfaccién tiene con?

Adecamle

No sdecundo

Satisfacclénm extrinveca

Laas distnbuciones Msicas del umbiente del wubujo

Salario

Benelicios sociales

Politicas de ln institucion

Supervisidn recibida

Oportunadod de ascenso

Las relociones con sus compaileros

Tratemiento justo del jefe

Horario de trabajo

Estabilidad en el empleo

Régimen de contmtacion

XI®W[X|x[x|[X[|x|x|%[x]|x

Satisfacciin infrinseca

La remuneracidn por horas de trabajo extra

Realizacién profesional

Recopocimiento profesional

Responssbilidad osigrads

Uso de capocidodes adauiridas

Tareas o trabajos recarpados

XXX x> [

DOCENTE
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Firma:

Cuestionario de clima organizacional

................... e L LR LLELEE LR PP TR P TP

Marcar con una “X" ¢l casillero que crea convenicnte,

Nombres y mmdou...?my...ﬁexi\’(—.).. Ramos Huamenquispe
‘....t’bga'b'l ..................................

4

Descripeion

ESTRUCTURA

En esta organizacidn las tarcas estdn clarsmenle definidas.

En esta organizacion las lareas estdn lomesmente estructuradas.

En esta ceganizacidn se tienen claro quién manda ¥ gusén toma las decisiones.

Conozeoe clarsmente fas politicas de ests organszacidn.

C { Ia organizativa de esta organszacidn.

En esta anganizacién no existen mochas pepeloos pam haoer las cosas.

Elcxoeoderqlaudnlluo&mmumymhumvdmmnhm

idess sean

Aqui unedlw\mnwammpula 1alta de organizacidn ¥
planificacedn.

En esta organizacedn & veces no se tiene claro s quien reportar.

'5'0 *®| o]l alw o

=kt

Nuestros jefes musestran interés poeque las dsodos y

esién olaros y se cumplan.

X %% 1% el x|x[x[x

RESPONSABILIDAD

No 003 confiamos mucho en juicios individusles o esta organizacion, casi todo
se venifica dos veces.

A m jefie Je gusta que haga been mi tbajo sin estas verificéndolo con él.

Muumuusolo!mnﬂmgma-hsdehqn&hbe« ded resto yo
porel

)t jo reslizado,

Ena-mgnmmoaalpudehnneuﬂumhmmymdchm

las cosas per mi misma.
Nuestra filosofia enfatiza que lss p deben resolver los probl por si

En esta orgamzacién cuando alguien comete un error sicmpee hay una gran
cantidad de excusas.

En esta orpanizacion uno de los problemas es que los individuos mo toman
bitidad

KX Ix [x XX

P
RECOMPENSA

&mwahmmmmapm“‘m.@ed

meior
Las recompensas € iNCeniivos que se reciben en €318 OFRANIZACHON 500 ruey
que las amenazas y criticas

Aqui las p s00 F das segin su desempefio en el trabajo.

En esta cepanizacsdn bay muchisuns critica.

En ¢sth ceganizacsdn no exisse sufici p y ams por
bacer un buen trabujo.

x| X x> |>=

Cuando un errer e

RIESGOS

La filosolia de esta organizacita €3 que 8 largo plazo progresaremos mds si
hacemos las cosas beekss, pero certeramente.

“Fista organizacién hs Wmado resgos en Los MmOmentos oparunos.

T2 torma d¢ decisiones en esty crganszacion se bace can demasinda precaucioa
pera Jograr la maxima efectividad.

Aqnﬂll«uwnonsemapmwmnh

RELACIONES

Entre ls gente de esta organizacion prevalece una fera amistoss.

Emmwhnm::pum-mnlndcmlwym
tensiones.

3 bastante Gificil legar 8 COBOCET & 183 PETSORAs en €532 Organizacidn.

S Y R Y

Las personss en e3t organizncion benden o ser lifas y rescrvadas entre si

Las refaciones jefes — trabejador tienden a sec agradabl

COOPERACT

En esta organizacion s¢ exige un rendimicnto bastante alto.

%

5 Heanenquips, Rosrr &
(-3 ”M”“
DOCENTE
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Al

La dircocidn picnsa qm todo u-luuu 30 puede nmd

I ety ocgonizacion siempeo p T2 MWOmr Comin ms
rendimicnto personal y grupal

La dsreccaida pecnsa que st lodss Ins personas cstén conlendas la product vidad
4 bien,

Aqui, es més impoetanty llevarse bicn con Jos demis que tener un buen

siente crgulloso de ms desempeio.

ESTANDARES

39

Sime equiveco, las cosas las ven mal mis supeniores.

40

Los jefes bablan acerca de mis nspimciones deniro de ba organizacion,

41

Lupawmdcmdemorpmmumconﬂmvudndmmmhuuh

42

Mudey compafleras me ayudan cuando Lengo una Inbar diHeil.

43

hﬁhnﬂndcmm,ehabundf-ﬂuhumm.mnammlu

x| X xlxix| [=]|x|x|x |x

personas, etc.
CONFLICTO

Enﬁ:su uumucuonumnbwn impeesién 51 uno se mankicne callodo para
evilar

45

hwuddempfuuqnelem&mnmuﬁndnydmﬂnma
puede ser bastante saludabl

46

L.os yetes ssempre buscan estimular Ias drscusiones abiertas entre mdnaduos.

47

Siempre poedo decir fo que piensa, aungue no esté de acuerdo con mis jefes.

48

umnmummllwmembmmudehmmml
ficil y

IDENTIDAD

49

Las personas s swenten orgullosas de perieneces a esta organizacion,

Me siemta que say miembro de un equipo que funciona hien

31

Ssento que no hay muchs lealtad por parte del personal hocin ka crganizacion.

52

En esta organizacidn cada cual se preocups por sus propaos intereses.

x (X [xpe| | X [X]X] * [

DOCENTE
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Cuestionario de clima organizacional

b itos.... JONGE LS |.OFE2 HARGEZ . 71l
O e i e st o obts g DRI SIOGEIR. & POESTE

) Oi(/'

" el casillero que crea conveniente.

N Descripcion

ESTRUCTURA

En esta organizacydn Jas taress estin claramente definidas.

En estn organizacsdn las tareas estan |6gicaments estructurndas.

En esta oegamzacsin se tenen claro quodn mands y quién toma ks decisiones.
Conozeo claramente 13 politicas de csta arganizacion

Conozeo elanamente Ja estructum onganizativa de esta organi

En esta coganizacidn no existen muchos papelecs parn hacer las cosas.

Fl exoeso de reglas, detalles administrativos y trdmmites mmpeden que las nuevas

ideas sean evalusdss (loeadas en cuenls).
Aqui la productividad se ve afectads por la falta de organizacion y
Sanificaci

Enuuamonawmnd:mehrouqaiennmr.

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodas y procedimientos

estén claros ¥ se cumplan.

RESPONSABILIDAD

11 | No nos confiamos mucho en juicics individuales en esta anganizacibn, casi todo

se verifica dos veces.

12 | Ami jefe Je gusta que hags been mi trabajo sin estar verificandole con &l

13 | Mis supenares solo trazan planes genemles de lo que debo hacer, del resto yo
le por el trabajo realizado,

14 | Enesta organizacion salgo adelante caando tomo Ia inciativa v trto de hacer

las cosas por mi mismo

15 | Nuestra filosofia enfatiza que ks p deben resalver los problk por i

IS

16 | Enesta onganizacion Jo alguicn un error sempee hiry una gran

cantidad de excusas

17 | En esta onganizacita uno de los p

respanssbilidades

RECOMPENSA

I8 | En esta organizacién existe un buen sistema de promocedn que ayuds s goe el

mejor ascrenda.

19 | Las recompensas e moentivos que se reciben en esta organizacion son mejores

que las amenazas y criticas.

Aqud las personas son recompensadas segin su desempetio en el trabajo,

2| | En esta organizacion hay muchisima critica.

22 | En esta organizacitn no existe suficiente recompenss y reconoctniento por

hacer um buen trabajo.

23 | Caando un errar me

RIESGOS

24 | La filosofia de esta organszacedn es que a largo plazo progresaremos mis &1

hecemnos las cosas lemtss, pero cerleramente.

25 | Esta orgamizacion ha tomado nesgos en los momentos opartuncs,

26 | Latoma de decisiones on esta orgsnizacitn s¢ hace con demssiada precaucion

para lograr la mixims efectivided.

27 | Aqui la ceganizacion se sriesgs por uns buend sdes.

RELACIONES

28 | Entre b genie de esta organszacsdn prevalece una atmésfern amestosa,

29 Em.ofllduciﬂnzmcmriupmmmdimdnhhjogﬂhhy:in

—ig o NwNniwn L|wine—

=

r

es que Jos mdividuos no toman

jensiooes.
30 | Es bastante dificil Degar a conocer & las persanis en esta organizacion,
31 | Las persanas en esta ocganezacion tienden a ser frins y reservadas entre si.

A A N AT TR IDAA  I S A A A e |

32 | Las relaciooes jefes — trabajador tienden a ser agradables.
COOPERACION /)
N

4

33 | Enesta organizacidn se exige un rendimiento bastante alto. /\
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Cuestionario de satisfaccion laboral
Nombf&y lidos: ... JO@K/LJ/> AOPEZ  17n REAE2 5
Grado:.... MAESTIIT) | inl & emwls DE LA ENCA N - prosa O D! 4
JPERTOR & 20y €ST76 ) oA -

U1 RGO 02 5.y, A e S e
Marcar con casillero que crea conveniente
Ne | DESCRIPCION ;Qué satisfaccién tiene con? Al Sy
Satisfaccion extrinseca
1 | Las distribusiones fisicas del ambiente del trabsjo

2 | Salario

4 | Beneficios sociales

4 | Politicas de la institucién

35 | Supervision recibida

6 Oportunidad de ascenso

7 | Las relaci CON SUS COm]

g | Tratamicato justo del jefe

v
S~
e
X,
Y
L
e
~
Horario de trabajo #
va
P
~
~
P,
-
+~
~

Estabilidad cn el empleo

11 | Regimen de contratacion

Satisfaccion intrinscea

La remuneracidn por horas de trabajo extra

Realizacyon profesional

14 | Reoonocimiento profess

15 | Responsabilidad asignuda

Uso de capacidades adquiridas

I Tarcas o trabajos recargados

N
=




La direcesdn piensa que todo tmbajo se paede mejorar.
En esta organizacion siempre presi Para mejorar continuamente mi
rendimiento

ummwdto&slﬁmmmMsthdvﬁ-d
marcarh bien

Aqu!.eum‘impwmnlh\nbimmlm&mﬁpmmm

desempedo.
Me ssento orgulloso de mi deseenpedlo.

ESTANDARES

39

St me equivoco, las coass las ven mal mis superiores

Los jyefes hablan acerca de mis aspiracéones dentro de la organizacion.

41

Las perscoas dentro de esta organizacién oo confian verdaderamente una en la

42

otra.
Mi jefe y compafieros me ayudan caando tengo una labor dificil.

43

La filosofia de nuestros jefes enfateza el faclor humano, como so sienten las
personas, etc.

CONFLICTO

En esta orgamzacitn se Gausa boena impresion st uno se mantiene callado para
evilar desacuerdos.

43

La actitud de nuestros jefes es que el condlicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable.

Las jefes siempre buscan estamular las disouss bi entre mdivide

47

Siempee puedo decir lo que pienso, aundue no esté de acuerdo con mis jefes.

48

Lo miés importanio en ks organizacita, es tomar decisiones do ln manera més
ficil y ripida posible.

IDENTIDAD

49

Las personas se sienten orgullosas de p 2 esla organuaci

Me siento que soy miembro de un equepo que funcioss bien.

51

Seenito que no hay mucha lealtad por paste del personal hacia ks organizacion.

52

En esta organizocion cada cual se preocupa por sus propios intereses.

FARAN AR AR TPt
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Cuestionario de clima organizacional

Nombres y apellidos: Carlos Portocarrero Ramos
Grado: Doctor

Firma:

S

oS mrero Ramos

Marcar con una “X” el casillero que crea conveniente.

(o] - -7 Adecuad No

N Descripcion c adectindo
ESTRUCTURA

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas. X

2 En esta organizacion las tareas estan légicamente estructuradas. X

3 En esta organizacion se tienen claro quién manda y quién toma las decisiones. X

4 Conozco claramente las politicas de esta organizacion. X

5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion. X

6 En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas. X

7 El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas X
ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y X
planificacion.

9 En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar. X

10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos X
estén claros y se cumplan.
RESPONSABILIDAD X

11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi todo
se verifica dos veces.

12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él. X

13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo X
soy responsable por el trabajo realizado.

14 | Enesta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer X
las cosas por mi mismo.

15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si X
mismas.

16 | Enesta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran X
cantidad de excusas.

17 | Enesta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman X
responsabilidades
RECOMPENSA X

18 | Enesta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el
mejor ascienda.

19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son mejores X
que las amenazas y criticas.

20 | Aqui las personas son recompensadas seglin su desempefio en el trabajo. X

21 | En esta organizacién hay muchisima critica. X

22 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por X
hacer un buen trabajo.

23 | Cuando cometo un error me sancionan X
RIESGOS

24 | Lafilosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si X
hacemos las cosas lentas, pero certeramente.

25 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos. X

26 | Latoma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion X
para lograr la méxima efectividad.

27 | Aqui la organizacién se arriesga por una buena idea. X
RELACIONES

28 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera amistosa. X

29 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin X
tensiones.

30 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion. X

31 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si. X
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32 | Lasrelaciones jefes — trabajador tienden a ser agradables. X
COOPERACION

33 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. X

34 | Ladireccion piensa que todo trabajo se puede mejorar. X

35 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi X
rendimiento personal y grupal.

36 | Ladireccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad X
marcard bien.

37 | Aqui, es més importante llevarse bien con los demas que tener un buen X
desempefio.

38 | Me siento orgulloso de mi desempefio. X
ESTANDARES

39 | Sime equivoco, las cosas las ven mal mis superiores. X

40 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion. X

41 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la X
otra.

42 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil. X

43 | Lafilosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten las X
personas, etc.
CONFLICTO

44 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para X
evitar desacuerdos.

45 | Laactitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos X
puede ser bastante saludable.

46 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos. X

47 | Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes. X

48 | Lo més importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas X
facil y rapida posible.
IDENTIDAD X

49 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion. X

50 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. X

51 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion. X

52 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses. X
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Cuestionario de satisfaccion laboral

Nombres y apellidos: Carlos Portocarrero Ramos
Grado: Doctor

Firma: o5 rrero Ramos

Marcar con una “X” el casillero que crea conveniente.

N° DESCRIPCION ¢ Qué satisfaccion tiene con? Adecuado No adecuado
Satisfaccion extrinseca

1 | Las distribuciones fisicas del ambiente del trabajo X
, | Salario X
3 | Beneficios sociales X
4 | Politicas de la institucion X
5 | Supervisién recibida X
6 Oportunidad de ascenso X
7 | Las relaciones con sus compafieros X
g | Tratamiento justo del jefe
9 Horario de trabajo

10 Estabilidad en el empleo X

11 | Régimen de contratacién X

Satisfaccion intrinseca

1 La remuneracién por horas de trabajo extra X

13 Realizacion profesional X

14 Reconocimiento profesional

15 | Responsabilidad asignada

16 Uso de capacidades adquiridas

17 Tareas o trabajos recargados X
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Cuestionario de clima organizacional

Nombres y apellidos: Gerardo Requena Pumachagua
Grado: Magister /

Firma:

Marcar con una “X” el casillero que crea conveniente.

o -7 Adecuad No

N Descripcion c adectindo
ESTRUCTURA

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas. X

2 En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas. X

3 En esta organizacion se tienen claro quién manda y quién toma las decisiones. X

4 Conozco claramente las politicas de esta organizacion. X

5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion. X

6 En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas. X

7 El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas X
ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y X
planificacion.

9 En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar. X

10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos X
estén claros y se cumplan.
RESPONSABILIDAD

11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi todo X
se verifica dos veces.

12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él. X

13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo X
soy responsable por el trabajo realizado.

14 | Enesta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer X
las cosas por mi mismo.

15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si X
mismas.

16 | Enesta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran X
cantidad de excusas.

17 | Enesta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman X
responsabilidades
RECOMPENSA

18 | Enesta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el X
mejor ascienda.

19 | Lasrecompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son mejores X
que las amenazas y criticas.

20 | Aqui las personas son recompensadas segln su desempefio en el trabajo. X

21 | En esta organizacién hay muchisima critica. X

22 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por X
hacer un buen trabajo.

23 | Cuando cometo un error me sancionan X
RIESGOS

24 | Lafilosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si X
hacemos las cosas lentas, pero certeramente.

25 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos. X

26 | Latoma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion X
para lograr la méxima efectividad.

27 | Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea. X
RELACIONES

28 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera amistosa. X
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29 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin X
tensiones.

30 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion. X

31 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si. X

32 | Las relaciones jefes — trabajador tienden a ser agradables. X
COOPERACION

33 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. X

34 | Ladireccién piensa que todo trabajo se puede mejorar. X

35 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi X
rendimiento personal y grupal.

36 | Ladireccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad X
marcard bien.

37 | Aqui, es mas importante llevarse bien con los demés que tener un buen X
desempefio.

38 | Me siento orgulloso de mi desempefio. X
ESTANDARES

39 | Sime equivoco, las cosas las ven mal mis superiores. X

40 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion. X

41 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la X
otra.

42 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil. X

43 | Lafilosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo se sienten las X
personas, etc.
CONFLICTO

44 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para X
evitar desacuerdos.

45 | Laactitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos X
puede ser bastante saludable.

46 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos. X

47 | Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes. X

48 | Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas X
facil y rapida posible.
IDENTIDAD

49 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion. X

50 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. X

51 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion. X

52 | En esta organizacidn cada cual se preocupa por sus propios intereses.
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Cuestionario de satisfaccién laboral

Nombres y apellidos: Gerardo Requena Pumachagua
Grado: Magister

Firma:

Marcar con una “X” el casillero que crea conveniente.

N° DESCRIPCION ¢ Qué satisfaccion tiene con? Adecuado No adecuado
Satisfaccion extrinseca
1| Las distribuciones fisicas del ambiente del trabajo X
2 | Salario
3 | Beneficios sociales
4 | Politicas de la institucion X
5 | Supervision recibida
6 Oportunidad de ascenso
7 | Las relaciones con sus compafieros X
g | Tratamiento justo del jefe
9 Horario de trabajo
10 Estabilidad en el empleo X
11 | Régimen de contratacion X
Satisfaccion intrinseca
12 La remuneracién por horas de trabajo extra X
Realizacién profesional X
13
14 | Reconocimiento profesional X
15 | Responsabilidad asignada
16 Uso de capacidades adquiridas
17 Tareas o trabajos recargados X
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6. Consentimiento informado

El presente documento pone a disposicion la informacion necesaria sobre los objetivos,
alcances y actividades involucradas en la investigacion RELACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DEL USUARIO INTERNO
DEL PERSONAL DE LA SUBGERENCIA DE ATENCION DOMICILIARIA -
ESSALUD 2018, con el objetivo de que decida libremente si desea o no participar en ella en
calidad de encuestado.

La investigacion tiene como objetivo general Determinar la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del usuario interno del personal de la Subgerencia

de Atencién Domiciliaria - EsSalud 2018.

Los participantes para este estudio han sido elegidos de acuerdo a los criterios de inclusion

de la investigacion, y se espera que cada participante responda al cuestionario.
La investigacion no implica riesgos para la integridad fisica, psicoldgica o social/laboral de
los participantes. la informacion que usted aporta es confidencial, no serd publicada en la

investigacion porque su finalidad es aportar a la investigacion.

Un beneficio indirecto de la investigacion la produccion de conocimiento sobre la relacién

entre el liderazgo directivo y el desempefio docente.

No representa ningln costo para el encuestado ni para la institucion.

No se contempla pagos o la entrega de algun otro beneficio directo a los participantes. La

duracion es de 40 minutos.

Los datos recabados seran utilizados estrictamente en la presente investigacion respetando

su estrictamente su confidencialidad, los cuales seran eliminados al término del estudio.
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CONSENTIMIENTO:
Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento del
mismo Yy entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio si los

acuerdos establecidos se incumplen.

En fe de lo cual firmo a continuacion:

Apellidos y Nombres
DNI N°
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7. Autenticidad del informe de tesis

DECLARACION JURADA

Yo, Yessenia Patricia Zea Condori, Egresado de la maestria de Salud Publica, con mencién
en Gerencia de los servicios de Salud, del Vicerrectorado de Investigacion y Postgrado de la
Universidad Alas Peruanas, con DNI N° 40907156, con el Informe de tesis titulado:
“RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL
DEL USUARIO INTERNO DEL PERSONAL DE LA SUBGERENCIA DE ATENCION
DOMICILIARIA — ESSALUD 2018”.
Declaro bajo juramento que:

» El informe de tesis es de mi autoria y

» El tema de tesis, es original.

En fe de la verdad de lo aqui expresado, firmo al pie de la presente.

Atentamente,

Lic. Enf. Yessenia P. Zea Condori
DNI: 40907156
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8. Autorizacion de la entidad

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
VICERRECTORADO ACADEMICO

ESCUELA DE POSGRADO

Lima, de Agosto del 2018.

Oficio N° -2018 — EP/UAP

Sr. Director del Area Programada de la Subgerencia de Atencién domiciliaria
EsSalud.

S.D.

Yo, Yessenia Patricia Zea Condori, Egresada de la maestria de Salud Publica, con mencion
en Gerencia de los servicios de Salud, estoy realizando el trabajo de investigacion titulado:
“RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL
DEL USUARIO INTERNO DEL PERSONAL DE LA SUBGERENCIA DE ATENCION
DOMICILIARIA — ESSALUD 2018”, para poder optar el titulo de la maestria en Salud
Publica, con mencion en Gerencia de los servicios de Salud. Para lo cual solicitamos el
permiso y/o autorizacion para aplicar el instrumento de investigacion a todos los trabajadores
asistenciales que laboran en el Area programada de la Subgerencia de Atencién Domiciliaria
-ESSALUD.

Por lo expuesto.

Solicitamos acceder a nuestra peticion por ser de justicia.

Atentamente,

Lic. Enf. Yessenia P. Zea Condori
DNI: 40907156
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