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RESUMEN

La presente investigacion titulada CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL REGIONAL “HERMILIO
VALDIZAN” — HUANUCO 2016, tuvo como objetivo

general determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la

satisfaccion de los trabajadores del hospital indicado.

La investigacion es de tipo no experimental de alcance descriptivo- correlacional
con un nivel y disefio investigativo también correlacional. La poblacion lo
conformaron 666 trabajadores del afio 2016 del Hospital Regional “Hermilio
Valdizan” de Huanuco. Y la muestra de tipo probabilistica lo conformaron 171 de
estos trabajadores. La técnica utilizada fue la encuesta y como instrumentos dos
cuestionarios que midieron el clima organizacional y la satisfaccion laboral
conformado por 16 y 25 items respectivamente, los mismos que fueron validados
por expertos y cuya confiabilidad se determind mediante el estadigrafo Alpha de

Cronbach.

Los resultados de la presente investigacion reportan que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2016, puesto que el coeficiente
de correlacion tiene un valor de 0.677 se encuentra dentro de una valoracion
moderada positiva del mismo modo el significado bilateral (0,000) es menor que el
error estimado (0,01), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion. Del mismo modo el clima organizacional en promedio tiene una

valoracion de regular y la satisfaccion laboral se ubica en una valoracién de mala.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, toma de decisiones,

conflictos, formacién e informacion, motivacion y reconocimiento.
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ABSTRACT

The present research entitted ORGANIZATIONAL CLIMATE AND WORK
SATISFACTION OF THE WORKERS OF THE REGIONAL HOSPITAL
"HERMILIO VALDIZAN" - HUANUCO 2016, had as general objective to determine
the relation that exists between the organizational climate and the satisfaction of the
workers of the indicated hospital.

The research is non-experimental with a descriptive-correlational scope with a level
and research design that is also correlational. The population was made up of 666
workers from the 2016 Regional Hospital "Hermilio Valdizan" de Huanuco. And the
sample of probabilistic type was formed by 171 of these workers. The technique
used was the survey and as instruments two questionnaires that measured the
organizational climate and the job satisfaction formed by 16 and 25 items
respectively, the same ones that were validated by experts and whose reliability was
determined by the Cronbach Alpha statistician.

The results of the present investigation report that the organizational climate is
significantly related to the labor satisfaction of the workers of the Regional Hospital
"Hermilio Valdizan" - Huanuco 2016, since the correlation coefficient has a value of
0.677 is within a moderate valuation Likewise the bilateral significance (0.000) is
less than the estimated error (0.01), the null hypothesis is rejected and the research
hypothesis is accepted. In the same way the average organizational climate has a
regular assessment and job satisfaction is located on a bad rating.

Key words: Organizational climate, job satisfaction, decision making, conflicts,
training and information, motivation and recognition.
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INTRODUCCION

Cuando hablamos de los factores del clima organizacional nos estamos refiriendo
a los diversos aspectos que puedan o no influir en el comportamiento del trabajador
generando una actitud de aceptaciéon o rechazo frente a su trabajo donde Brunet
(1997) plantea que el clima organizacional es “Un conjunto de caracteristicas
describen una organizacion y la distinguen de otras (productos, servicios,
organigrama, orientacion economica), son relativamente estables en el tiempo, e
influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacién.” (pag.
17).

Por lo tanto dicha definicion trae consigo las caracteristicas propias de una
organizacion mediante su organigrama de jerarquia como sus responsabilidades
asumidas de acuerdo al cargo por lo tanto dicha actividad realizada tiende a generar
satisfaccion por la misma organizacion como por el trabajo desempefiado o la

insatisfaccion de la misma.

Bracho (1989, en Morillo, 2006:47) indica que la satisfaccién laboral se refiere a “la
respuesta afectiva, resultante de la relacion entre las experiencias, necesidades,
valores y expectativas de cada miembro de una organizacion y las condiciones de

trabajo percibidas por ellos”.

Por lo tanto nuestra investigacion tuvo como objetivo el determinar la relaciéon del
clima organizacional con la satisfaccidn laboral que presentan los trabajadores del
Hospital Regional Hermilio Valdiizan debido a que se observa en los diferentes
Centro de Salud de la localidad que las relaciones interpersonales se encuentran
un poco deterioradas, la desmotivacion es notoria y las capacidades
organizacionales son débiles que no permiten hacer tangible lo planificado tanto
operativa y estratégicamente, expresandose procesos administrativos

institucionales inadecuados y resultados deficientes.

La presente investigacion tiene los siguientes capitulos: Capitulo I: El problema de
investigacion que comprende el planteamiento del problema, formulacién del

problema, objetivos, justificacion y limitaciones de la investigacién. Capitulo II:



xii

Marco tedrico que contiene los antecedentes del estudio, tanto internacionales,
nacionales y locales; bases tedricas, definicibn de términos; hipétesis tanto la
general como las especificas, variables, con sus definiciones conceptual y
operacional, asi como la operacionalizacion. Capitulo Ill: Metodologia que
comprende el tipo y nivel de la investigacion, descripcion del ambito de la
investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, validez y confiabilidad del instrumento y plan de recoleccién y procesamiento
de datos. Capitulo IV: Resultados que comprende la presentacion e interpretacion
de los resultados y la prueba de hip6tesis. Capitulo V: Discusion que se refiere a la
comparacioén de los resultados obtenidos con los antecedentes y aportes teéricos.
Luego se tiene las conclusiones, recomendaciones, concluyendo con las

referencias bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

Segun el diario el comercio en su redaccion EC18.04.2017 / 12:00 am plantea
¢La rentabilidad de una empresa depende de su clima laboral?, donde
manifiesta que las grandes empresas peruanas, con mas de 24 afos de
trayectoria aproximadamente, poseen practicas de gestion de personas de
organizaciones de primer mundo. En el caso de las trasnacionales, estas
importan culturas que exigen indices de satisfaccion del trabajador por encima
del 85%, donde los gerentes se preocupan por sus trabajadores
impartiéndoles talleres motivacionales para lograr una satisfaccion plenay por

ende el desarrollo productivo.

No obstante, en las empresas medianas, a diferencia de las grandes
organizaciones, el peso de las areas de recursos humanos es menor. En el
caso de las firmas de tamafio medio, que suman 15.745 segun los estandares
de Perl Top 10.000, las areas de recursos humanos solo se encargan de
pagar las planillas. “Estas empresas, por su nivel de madurez, aun no han
comprendido que su cultura de liderazgo o sus politicas de gestion del talento
podrian llevar a los colaboradores a otro nivel”, reflexiona Lumbreras. En
cambio, segun su investigacién, dentro de las organizaciones mas grandes,

las areas de recursos humanos poseen voz en la junta de accionistas, a través



14

de un comité encargado de la gestion de personas, transformando el
departamento de recursos humanos en un 6rgano clave para el cumplimiento
de metas estratégicas. En estas empresas, conceptos como liderazgo,
innovacion y gestion de personas, forman parte del ADN corporativo.

Como también refieren que las Top 10 del ranking Pert Top 10.000 figuran
entre empresas con mejor reputacién, mejor clima laboral y con mayor
equidad. Las empresas BCP, Backus, GyM, Antamina y BBVA Continental
figuran en el Top 10 de Ranking Merco Empresas Peru en temas de
reputacion, asi como en el ranking de compafias con mas alta reputacion de
PwC y G de Gestion. América Movil y Southern también figuran en ranking
Merco Talento, pero no dentro del Top 10. Interbank y Supermercados
Peruanos aparecen dentro del Top 10 de Great Place to Work.

De igual forma el diario el Comercio refiere que para Lumbreras, un elemento
gue obligard a las empresas a ser mas estratégica en este campo sera la
llegada masiva de los millennials a la fuerza laboral.

A la fecha, esta poblacion representa alrededor del 30% de colaboradores en
las empresas, en promedio, dependiendo del sector. No obstante, multiples
estudios indican que en pocos afos representaran alrededor del 70% de la
fuerza laboral. Para estos trabajadores, segun el estudio “3 Predictions for the
Workplace Culture of the Future To Work”, hecho por GPTW, sera clave que
la empresa tenga un clima laboral que fomente la innovacion y la creatividad,
donde los organigramas hayan sido reemplazados por un liderazgo mas
horizontal, donde el objetivo no sea cumplir un horario sino un objetivo

trascendental.

Como podemos observar en el Perl ya se viene observando empresas
privadas donde tienen como objetivo primordial el de brindar una adecuada
atencion a los trabajadores, donde los responsables de recursos humanos
de la organizacién se centran y preocupan por el personal y no solo por
pagos sino por brindarles adecuadas capacitaciones mediante talleres

formativos.
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La realidad es distinta en provincias como se observa en el Hospital Regional
“Hermilio Valdizan” — Hudnuco como en diversas regiones del pais donde sus
organizaciones no cuentan con personal especializado como Psicélogos
Organizacionales quienes puedan trabajar con el area de recursos humanos
para poder brindar una adecuada calidad laboral a sus trabajadores.

Por el contrario en nuestras entidades publicas se observa un clima laboral
inadecuado basado a las preferencias y/o beneficios que cuentan algunos
trabajadores trayendo condigo el descontento de otros cual como resultado
se observan reclamos, huelgas, discusiones u otros siendo perjudicados el
publico quienes recurre a dichas instituciones para un servicio.

Este hecho me motivo a investigar la relacion del clima organizacional y la

satisfaccion laboral; por lo que se planteo la siguiente interrogante:

Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢, Como se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” —

Huanuco 20177

1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Como se relaciona el liderazgo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco
20177

b. ¢Cdomo se relaciona la toma de decisiones y la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” —
Huanuco 20177

c. ¢Como se relaciona la comunicacion la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco
20177

d ¢Como se relaciona el conflicto y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco
20177
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Objetivos de lainvestigacion

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacién del clima organizacional y la satisfaccién
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”—
Huanuco 2017.

1.3.2 Objetivos especificos

a Investigar la relacion del liderazgo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco
2017.

b. Determinar la relacion de la toma de decisiones y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio
Valdizan” —Huanuco 2017.

c. Evaluar la relacion de la comunicacion la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco
2017.

d Medir la relacion de los conflictos y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco
2017.

Justificacion del estudio

El presente estudio se justifica debido que el clima institucional es de mucha
importancia para el desarrollo de una organizacion hoy en dia vemos que ha
mayor importancia se da al personal mayor sera el indice de productividad,
por lo tanto la presente investigacion nos permitié dar pautas para que algunas
instituciones estatales puedan cambiar su politica de intervencién.

Habiendo realizado el cambio en la politica de desarrollo institucional la
satisfaccion laboral modificara de manera positiva donde veamos trabajadores

guienes puedan dar en un 100% en sus actividades laborales.

Este diagndstico contribuye a optimizar la gestién institucional atendiendo a

las fortalezas del personal del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” -
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Huanuco, orientando la toma de decisiones y las politicas institucionales que
permiten crear un ambiente favorable, de mayor confianza y participacion que
promueva mejorar el rendimiento laboral del personal.

Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la
investigacion demostrada en su validez y confiabilidad podran ser utilizados

en otros trabajos de investigacion.

La Investigacion se realizd porque existe la necesidad de solucionar el
problema de la falta de comunicacién interpersonal apropiada y de politicas
de gestion que afectan las relaciones humanas y condicionan los niveles de
motivacion y rendimiento profesional en la unidad de gestion local N° 01 de
Lima - Sur, que en los ultimos afos se ha visto cuestionada por algunos

usuarios, por cuanto no se desempefian demostrando eficiencia profesional.

Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la
investigacion demostrada en su validez y confiabilidad podran ser utilizados

en otros trabajos de investigacion.

Limitaciones de lainvestigacion
Las limitaciones se enmarcan a los pocos antecedentes relacionaos a nuestra
investigacion desarrolladas en el hospital, como también nuestras bases
tedricas fundamentadas son transmitidas por autores quienes no realizaron
investigaciones en nuestro medio, es decir, las teorias no estan
contextualizadas. Del mismo modo uno de las limitaciones principales sera la
accesibilidad a la toma de datos y a la veracidad de las respuestas, asi como
el tiempo que dispone la investigadora. No se ha tenido limitaciones de orden

tecnoldgico ni académicas.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes del estudio

Antecedentes Internacionales

Bracho, C. (1999) denominada “Clima Organizacional y su relacién con la
Satisfaccion Laboral en una Institucion de Educacion Superior. Uruguay.
Llega a la conclusion:
« En el que comprueba la relacion directa entre una adecuada
organizacion y el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores en

una determinada Institucion.

Del Toro, Jenniffer (2011). Clima organizacional, satisfaccion laboral y su
relacion con el desempefio laboral en trabajadores de una PYME de servicios
de ingenieria. Colombia. El clima organizacional y la satisfaccién laboral
generalmente se asumen como factores que inciden sobre el desempefio
laboral de las empresas, una nocién con fundamento teérico y empirico
desarrollado, pero con pocos estudios destinados a cuantificar la asociacion
esperada. Esta investigacion presenta el diagnostico del clima
organizacional y la satisfaccién laboral de una empresa de servicios de
Ingenieria de la ciudad de Barranquilla, Colombia, junto a la determinacién
de la correlacion de ambos factores con el desempefio laboral de

sus empleados. Determinado las siguientes conclusiones:
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+ El clima organizacional percibido, es calificado como positivo,
mientras que la satisfaccion laboral es calificada como neutral, ambos
factores de manera individual se correlacionan positiva vy
significativamente con el desempefio laboral, pero el modelo evaluado
gue mostré una mayor correlacion es el que incluye a ambos como

predictores del desempefio.

+ Seinsta a futuras investigaciones en torno al clima organizacional y la
satisfaccion laboral, a que incluyan la incidencia de estos sobre el
desemperfio laboral, ya que es el desempefio, en sus diferentes facetas, lo

que se pretende impactar con este tipo de intervenciones.

Uria (2011) en la tesis de investigacion titulada “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de Andalucia. Ltda
de la ciudad de Ambato”, realizada en la Universidad Técnica De Ambato.
Facultad De Ciencias Administrativas — Espafa. Para ello aplico el
instrumento del cuestionario. Siendo su muestra 36 personas miembros de
la ANDELAS CIA. LTDA. Cuyo trabajo de investigacion le permitié llegar a

las siguientes Conclusiones:

+ Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima
organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

+ El desemperio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte
por la aplicacién del liderazgo autocratico, ya que impide la aportaciéon
de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado
a su trabajo diario.

+ Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de
reconocimiento a su labor por parte de los directivos.

* Los sistemas de comunicacién que se aplican actualmente en la
empresas son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que
impide fortalecerlos lazos entre directivos y trabajadores.

* No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compafierismo y
participacion en las actividades empresariales, lo que incide

finalmente en la falta de compromiso organizacional.
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* Los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores
se encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el

cumplimiento de las metas organizacionales.

Antecedentes Nacionales

Flores Jaime, J. (2007) en su tesis titulada “Aplicacion de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional: caso
Laboratorio Farmacéutico Corporacién Infarmasa S.A.”. Lima. En el que

afirma que:

« Para alcanzar el potencial productivo y creativo de una empresa se
debe dar un mejoramiento continuo del ambiente sin descuidar el
recurso humano.

+ Se recomienda establecer programas de higiene laboral tomando en
cuenta el ambiente fisico de trabajo, la aplicacion de ergonomia y la
salud ocupacional; enfatizando en el desarrollo organizacional y

conformacion de equipos de trabajo.

Mendoza, Iris (2010). “Clima institucional y Organizacional” de la Institucién
Educativa Pedro A. Labarthe. Lima. Teniendo como objetivo el determinar
en qué medida influye el clima organizacional en gestion institucional de
la Institucion Educativa Pedro A. Labarthe de Lima. La poblacion estaba
comprendida por docentes, alumnos y administrativos del Nivel Secundario
de la Institucion Educativa Pedro A. Labarthe, donde se uso cuestionarios
escalares especialmente elaborados en base a los indicadores de ambas
variables.

Concluye en lo siguiente:

« El clima organizacional no solamente influye en el desarrollo de
gestion pedagogica y administrativa sino también en el proceso de
aprendizaje-ensefianza de la institucion.

» Las entidades superiores educativas deben impulsar la aplicacion de

este tipo de programa para mejorar el trabajo educativo, porque el
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ambiente laboral es importante no solo para el personal de la I.E. sino
también repercute en los estudiantes.

El personal directivo debe brindar facilidades para crear un ambiente
adecuado a su personal impulsando estos programas para mejorar la

calidad educativa.

El personal directivo debe promover actividades de integracion que
favorezcan las relaciones de afiliacibn e identidad institucional

necesarios para el fortalecimiento del clima organizacional.

Pérez, (2010), en la tesis titulada “El clima laboral y su efecto en la calidad

de atencion al estudiante en el SENATI - Chimbote”. Escuela de postgrado

San Pedro. Cuyo instrumento que se aplico fue el cuestionario, la muestra

fue de 244 alumnos. Arribandose a las conclusiones siguientes:

El analisis del clima laboral mediante la aplicacion del instrumento,
considerando las dimensiones par a el estudio, se obtuvo un resultado
negativo; es decir que los trabajadores perciben que en la institucion
hay un mal clima laboral, el 73.75 de los trabajadores perciben el clima
laboral como malo, mientras el 26.3% como regular; es decir 5
trabajadores.

En cuanto a la calidad de atencion, pudimos recolectar la informacion,
gue en la institucion el cliente alega que pocas veces es atendido con
amabilidad, por ello califica la atencion y servicio como malo; por otro
lado una deficiencia hallada es la rapidez con la que no actua el
personal ante los pedidos requeridos por el estudiante. Como
consecuencia de lo dicho anteriormente encontramos que el cliente
se siente insatisfecho con la atencién recibida en la institucion.
Existe una correlacion significativa entre el clima laboral y la calidad
de atencidn al cliente. En conclusion general si la persona encargada
de direccionar la institucion se preocupara por mantener contento al
personal, éstos mostrarian su satisfaccion dentro de la empresa, de
tal forma que realizarian un mejor trabajo y a la vez se veria reflejado

en la satisfaccion de los estudiantes; ya que son ellos quienes son la
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pieza importante en la empresa. Puesto que si se quiere lograr una
excelente atencion al cliente se lograra Unicamente después de

haberla logrado internamente.

Antecedentes Locales

Manrique (2016). Clima institucional y desempefio laboral en el Hospital
Regional Hermilio Valdizan Medrano, Huanuco-2016. Escuela de Posgrado
de la Universidad César Vallejo-Sede Huanuco, utilizé una muestra de 61
trabajadores y dos cuestionarios para medir cada variable, la investigadora

concluye:

» El clima institucional y el desempefio laboral en el Hospital Regional
Hermilio Valdizan Medrano, Huanuco-2016, se relacionan
significativamente, puesto que el significado bilateral (0,000) es menor
gue el error estimado (0,01).

* La comunicacion y el desempefio laboral en el Hospital Regional
Hermilio Valdizan Medrano, Huanuco-2016, se relacionan
significativamente, puesto que el significado bilateral (0,000) es
menor que el error estimado (0,01).

« Lamotivacion y el desempefio laboral en el Hospital Regional Hermilio
Valdizan Medrano, Huanuco-2016, se relacionan significativamente,
puesto que el significado bilateral (0,000) es menor que el error
estimado (0,01).

Cerrén (2016). Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
administrativo del Hospital Regional Hermilio Valdizan, Huanuco 2016.
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo- Sede Huanuco, utilizé
dos cuestionarios para medir cada variable, la investigadora llega a las

siguientes conclusiones:

* No existe relacion entre “clima organizacional” y la “satisfaccion del

reconocimiento laboral” del personal Administrativo que labora en el
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Hospital Regional Hermilio Valdizan de Huanuco puesto que “P” es de
0,655 el cual es mayor que nuestro error estandar (0.05) con lo cual
rechazamos la hipétesis alterna y aceptamos la hipétesis nula, ya que el
63% de los trabajadores manifestaron tener un nivel moderado de
reconocimiento.

* No existe relacion entre el “clima organizacional” y la “satisfaccion en
las labores” del personal administrativo que labora en el Hospital
Regional Hermilio Valdizan de Huanuco, puesto que “P” es de 0,798
el cual es mayor que nuestro error estandar (0.05) con lo cual
rechazamos la hip6tesis alterna y aceptamos la hipétesis nula, ya que
un 56% manifesto tener una alta satisfaccion en sus labores.

+ EXxiste relacion entre el “clima organizacional” y la “satisfaccidén con las
promociones” del personal administrativo que labora en el Hospital
Regional Hermilio Valdizan de Huanuco, puesto que “P” es de 0,041
el cual es menor que nuestro error estandar (0.05) con lo cual
rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, ya que
el 50% de los trabajadores manifestaron tener un nivel moderado en

la satisfaccion de las promociones.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1 Clima Organizacional

Para definir el clima organizacional quien constituye una de nuestras
variables de estudio de nuestra investigacion al respeto Martinez
(2003) refiere “El clima organizacional determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su

satisfaccion...”. Y sostiene que las caracteristicas del sistema
organizacional generan un determinado clima organizacional. Este
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacién
y sobre su correspondiente comportamiento. Generando
consecuencias en la productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion,

etc. Da Silva, R. (1995), respecto al clima organizacional sefiala lo
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siguiente: “...es el ambiente psicolégico que resulta de los
comportamientos, los modelos de gestibn y las politicas

empresariales, y que se reflejan en las relaciones interpersonales...”.

Por otra parte Silva (1992) citado por Badillo I. (1995) define al clima
como “...un estilo de grupo, una imagen, generado por los miembros,
pero que les trasciende”. En tal sentido, el clima organizacional, que
existe al interior de los colegios no se puede separar del clima que
existe fuera de él, en el barrio, en la comunidad o en la organizacién
mayor de la cual este depende. Puesto que el clima externo influye
decididamente en el clima interno. Coincidimos con Lisbona, A. (2008)
quien cita a Frese y Fay (2001) para afirmar que: “el clima para la
iniciativa es un constructo a nivel organizacional que se refiere a las
practicas y procedimientos informales y formales de la organizacion
gue guian y apoyan una aproximacion hacia el trabajo proactivo,
autoiniciado y persistente”. Para el autor el clima para la seguridad
psicologica se refiere a que el empleado se sienta capaz de mostrarse
tal como es en el trabajo sin tener miedo a consecuencias negativas
para su imagen, estatus o carrera. Y considera a ambos conceptos
antecedentes de la iniciativa personal en el modelo de antecedentes

y consecuencias de lainiciativa.

Todas estas definiciones plantean que el clima organizacional es la
forma como la persona se conecta con su entorno social mediante su
ambiente de trabajo que percibe, las relaciones interpersonales que

desarrolla y las actitudes que desarrollo sobre el trabajo.
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Ambiente
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Organizacional Organizacional
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Practicas dela

Administracion
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de Decision Interaccion

Necesidades

de los Miembros

T Retroalimentacion

Productividad
Satisfaccion
Rotacion
Ausentismo
Accidentabilidad
Adaptacion
Innovacion

Reputacion

2.2.2. Dimensiones del Clima Organizacional

Para poder estudiar el clima organizacional de una empresa u

organizacion es necesario tener en cuenta muchos aspectos que

influyen de alguna u otra forma en el comportamiento de los trabajadores

debido al ambiente fisico, el comportamiento del personal.

Litwin y Stinger (1978) manifiestan que existen nueve dimensiones que

repercuten en la generacién del clima organizacional. Estas son:
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1) Estructura

Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos y
niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura de una
empresa puede condicionar la percepcién que los colaboradores tienen
sobre su centro de trabajo.

2) Responsabilidad
También conocida como 'empowerment’, esta dimension se refiere al
nivel de autonomia que tienen los trabajadores para la realizacién de sus
labores. En este aspecto es importante valorar el tipo de supervision que
se realiza, los desafios propios de la actividad y el compromiso hacia los

resultados.

3) Recompensa
Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no sélo
el establecimiento de un salario justo, sino de incentivos adicionales (no
necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a realizar un

mejor desemperio.

4) Desafio
Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el proceso
de produccion, sean bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para
la consecucion de los objetivos propuestos. Se trata de un factor muy
importante en la medida que contribuye a generar un clima saludable de

competitividad.

5) Relaciones
El respeto, la colaboracién y el buen trato son aspectos determinantes
en esta dimension en la medida que influyen en la productividad y en la

generacion de un ambiente grato de trabajo.
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6) Cooperacion
Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la ‘cooperacion’ se

enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un
sentimiento de equipo que contribuya al logro de objetivos grupales.

7) Estandares
Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los pardmetros
establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. En
cuanto las exigencias sean razonables y coherentes, los colaboradores

percibiran que existe justicia y equidad.

8) Conflictos
¢, Cual es la reaccion ante una crisis? La forma en la que los superiores
enfrentan los problemas y manejan las discrepancias influye en la opinion
generalizada que tienen los trabajadores sobre el manejo de conflictos

dentro de la empresa.

9) Identidad
Esta ultima dimension evoca el sentimiento de pertenencia hacia la
organizacion. Este factor indica qué tan involucrados estan los
trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se

sienten de formar parte de esta.

Teniendo en cuenta todos estos aspectos que son: Estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos, identidad son todos ellos que influyen en la actitud

del trabajador en la empresa.

2.2.3 El Ambiente de Trabajo
Capon (1999) refiere que el ambiente de trabajo es la relacién laboral se
expresay desarrolla en un conjunto humano en que inter/actian factores
econdmicos, técnicos, sociales, culturales, psiquicos. Dado que el
empleador y los trabajadores transcurren la mayor parte de su vida en

dicho ambiente, todos han de tender a su hominizacion”.
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2.2.4 Negociacion

Segun Amoros (2007) define a la negociacién como un proceso en el
cual dos 0 més partes intercambian bienes o servicios y tratan de estar

de acuerdo en la tasa de intercambio para ellas.

Existe lo obvio: las negociaciones laborales con la gerencia. Existe lo no
tan obvio: los gerentes negocian con subordinados, comparfieros y jefes,
los vendedores negocian con los clientes, los agentes de compras
negocian con los proveedores. Y existe lo dificil de detectar.

En las organizaciones actuales basadas en los equipos, donde los
miembros se encuentran cada vez mas asi mismo teniendo que trabajar
con colegas sobre los que no tienen una autoridad directa y con quienes
no podrian compartir ni siquiera un jefe comun, las habilidades de
negociacion se vuelven vitales.

Amoros también plantea algunas estrategias de negociacion:

* Negociaciones distributivas: Las situaciones tradicionales de ganar
— perder, cantidad fija, donde la ganancia de una de las partes
representa que la otra pierda. En las negociaciones distributivas
dominan los estilos de manejo del conflicto de imposicion y de

compromiso.

* Negociaciones integrativas: Es la solucidon conjunta de problemas
para lograr resultados que beneficien a ambas partes. Los estilos de
colaboracion y de compromiso de manejo del conflicto, son dominantes

en las negociaciones integradoras.

También refiere el proceso de negociacion, consiste de cinco pasos:

* Preparacion y planeacion: Antes que empieza a negociar
¢,Cudl es la naturaleza del conflicto? ¢ Cudl es la historia que lleva a
esta negociacion? ¢Quién esta involucrado y cuales son sus

percepciones del conflicto? ¢ Qué desea obtener de la negociacion?
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¢,Cuales son sus metas?

Usted también querrd preparar una evaluacion del que piensa que
son las metas de la negociacion de la otra parte. ¢ Qué es probable
gue pidan? ¢Qué tan atrincherados podran estar en su posicién?
¢, Qué intereses intangibles o escondidos podrian ser importantes
para ellos? ¢Sobre qué estarian dispuestos a realizar acuerdos?
Cuando usted pueda anticiparse a la posicién de su oponente, estara
mejor equipado para enfrentar sus argumentos con hechos y
ndmeros que apoyen su postura.

Utilice la informacién que ha reunido para desarrollar una estrategia.
Como parte de su estrategia, usted deberia determinar la mejor
alternativa suya y de la otra parte negociar un acuerdo, determinar

el menor valor aceptable para usted en un acuerdo negociado.

Definicion de las reglas basicas: Una vez realizada planeacion y
desarrollado estrategia, esta listo para empezar a definir las reglas
generales y procedimientos basicos con la otra parte acerca de la
negociacion misma. ¢ Quién realizara la negociacion? ¢Donde se
llevard a cabo? ¢Qué restricciones de tiempo, si la hay, se
aplicaran? ¢A qué temas estara limitada la negociacion? ¢Habra un
procedimiento especifico a seguir si se llega a un callejéon sin salida?

Durante esta fase, las partes también intercambiaran sus propuestas o

demandas iniciales.

Aclaracion y justificacién: Tanto usted como la otra parte explicaran
ampliaran, aclarardn, apoyaran, y justificaran sus demandas
originales. Esto no tiene que ser una confrontacibn es una
oportunidad para educar e informar porque son importantes y como

lleg6 cada uno a sus demandas iniciales.

Negociacion y solucion del problema: La esencia del proceso de
negociacion es el toma y daca real que ocurre al tratar de discutir a

fondo un acuerdo. Las concesiones indudablemente tendran que ser
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hechas por ambas partes, se deben realizar determinadas acciones

para mejorar las probabilidades de lograr un buen acuerdo.

« Cierre y puesta en préactica: Consiste en formalizar el acuerdo sobre
el que se ha trabajado y desarrollar cualquier procedimiento que sea
necesario para la puesta en practica y el monitoreo. En la mayoria
de las negociaciones se requerira dejar claras las especificaciones
en un contrato formal. En la mayoria de los casos, sin embargo, el
proceso de cierre de la negociacién no es mas formal que un simple

apretdén de manos.

La Inteligencia Emocional en el Trabajo

La inteligencia emocional es la capacidad de registrar y manejar
adecuadamente nuestras emociones. Y también ser capaz de darnos
cuenta de lo que sienten los demas y actuar en consecuencia. Goleman
(1995).

En el ambito laboral en el que es indispensable controlar nuestras
emociones. No es una actividad basada en la amistad sino en la
conveniencia mutua y el intercambio mercantil entre empleado y
empleador. Entre cliente y vendedor. Entre freelance y clientes.
Desbordarse emocionalmente en el ambito laboral puede tener
consecuencias negativas. Las emociones sociales son aquellas que se
detonan en los ambitos sociales. Las que especificamente estan
asociadas con la vida laboral son la envidia, los celos, la verglenza y la
culpa. Todas son emociones negativas muy intensas que hay que
aprender a manejar. La ira no esta incluida porque se considera una
emocion individual y no tanto social. La ira surge dentro de nosotros,
solos o acompafiados, pero es mucho mas personal/interna que
ambiental.

¢ Qué es aprender a manejar las emociones sociales? Detectarlas,
anticiparse a su aparicion, aprender a expresarlas con moderacion y
oportunidad. Todas estas, tareas de altisima sofisticacion humana.

Hablar de inteligencia emocional en el trabajo es hablar de la capacidad
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de auto monitorear las emociones pero también de monitorear las de los
demés. Darse cuenta de como se sienten los demas hace una gran
diferencia en el grado de involucramiento y compromiso con los otros,
con los proyectos, con el bienestar del equipo de trabajo. Si s6lo nos
Vemos a nosotros mismos y no alcanzamos a ver a los demas, seremos

invisibles o quiz& odiados por los otros con quienes trabajamos.

Goleman (1995) también plantea algunas de las cualidades que

caracterizan la inteligencia emocional en el trabajo son las siguientes:

« Carisma: Es la capacidad de inducir estados positivos en los demas.
Es ser contagioso para bien. Aquella persona que conserva el buen

humor, la esperanza de que las cosas saldran bien y que es capaz de

transmitir este optimismo al resto del equipo.

+ Capacidad de expresar sentimientos y necesidades: Ademas de ser
un derecho, es la Unica forma de que los otros, jefes, compafieros o
subordinados, se enteren de lo que te esta pasando. Nadie adivina

el pensamiento. Uno tienen lo que negocia, no lo que se merece.

+ Compromiso emocional: Las personas mas felices en el trabajo son
aquellas que logran desarrollar un compromiso afectivo con lo que
hacen. Aman su trabajo y estan comprometidas con él mas alla del
interés econdémico. Tener conviccidon hacia lo que se hace marca una
diferencia radical entre un empleado y otro, aunque aparentemente
hagan lo mismo. El compromiso emocional se percibe, se vibra en
los niveles inconscientes. No puede ser producto de una actuacion.
No hay forma de fingirlo.

* Monitoreo de frustracion: Una persona emocionalmente inteligente,
se conoce. Lleva un registro interno de como se siente y es capaz
de detectar antes de que se vuelva critico, un estado de frustracion
creciente o crénico. En la medida que se registra la frustracién a

tiempo, la probabilidad de resolver las causas es mucho mas alta.
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+ Balance entre trabajo y vida personal: Quien no logra este balance,
contamina su vida personal con los problemas laborales y contamina
la vida laboral con los problemas personales. El balance implica la
separacion de dmbitos, el poder tener una vida lo suficientemente
organizada para que sea de calidad. Este balance es una
responsabilidad compartida. Las empresas conscientes son aquellas que
ven a sus empleados como personas y procuran darles oportunidades para
el desarrollo integral. La responsabilidad de quien trabaja, es saber poner
limites en el trabajo, no ser el incondicional sino trabajar por resultados y
lograr atender adecuadamente el resto de las esferas de su vida

(autocuidado, alimentacién, deporte, pareja, familia, espiritualidad, etc.).

« Ser protagonista y no victima: Asumir la gestion del balance entre
trabajo y vida personal es hacerse cargo de lo que no funciona en la
vida laboral y también de cuidar lo que si funciona. Significa no poner
de pretexto el ambiente laboral, un jefe insufrible, compaferos
envidiosos, no sentirse valorado, mala suerte, etc, sino generador de
la circunstancia que se desee tener en la vida laboral, ya sea

independiente o corporativa.

+ Certeza de que siempre hay excepciones en las politicas
corporativas: Siempre existe la posibilidad de generar una
excepcion. Hay politicas indtiles en todas partes. Ser inteligente
emocionalmente también significa ser valiente y no s6lo obediente
en el trabajo. Ser excesivamente obediente con las politicas de una
empresa puede ser tan nocivo para una buena carrera profesional

como ser un rebelde sin causa, inconforme con todas las politicas.

2.2.6 Valores

Los valores no son cualidades reales externas e internas que expresan
las cosas, fenbmenos y personas, son componentes de la estructura de

la personalidad que permiten captar significados reales, a través de los
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sentidos en la actividad de valoracion, y funcionan como filtros en el
proceso de socializacién, incidiendo asi en la funcién reguladora de la
conducta, y en las actitudes hacia el mundo circundante, encaminadas
hacia el redimensionamiento humano. Son saberes del ser humano y
parte de la cultura que lo constituye, de su esencia humana, saberes
hacer que se expresan por sus destrezas y capacidades tanto por
predisposiciones bioldgicas, como desarrollos sociales, y que
constituyen la estructura de la personalidad. Los valores son
conocimientos y a la vez capacidad de conocimiento, se les relaciona
con el desarrollo racional y emocional, intelectual y practico. (Arana y
Batista 1999)

Trabajo en Equipo

Toda organizacion es fundamentalmente un equipo constituidos por sus
miembros. Es importante aclarar dos conceptos diferentes entre: equipo
de trabajo y trabajo en equipo. Equipo de trabajo es el conjunto de
personas asignadas o autoasignadas, de acuerdo a habilidades y
competencias especificas, para cumplir una determinada meta bajo la
conduccion de un coordinador. El trabajo en equipo se refiere a la serie
de estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un grupo

humano para lograr las metas propuestas.

Katzenbach y K. Smith.(s/f) plantea que el trabajo en nequipo es el
namero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propésito, un objetivo de trabajo y un

planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida.

Stephen R. Covey (2003) plantea que el trabajo en equipo es una
modalidad de articular las actividades laborales de un grupo humano en
torno a un conjunto de fines, de metas y de resultados a alcanzar. El
trabajo en equipo implica una interdependencia activa entre los

integrantes de un grupo que comparten y asumen una misién de trabajo.
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Mientras el trabajo en equipo valora la interaccion, la colaboracion y la
solidaridad entre los miembros, asi como la negociacion para llegar a
acuerdos y hacer frente a los posibles conflictos; otros modelos de
trabajo sélo dan prioridad al logro de manera individual y, por lo tanto, la
competencia, la jerarquia y la division del trabajo en tareas tan
minusculas que pierden muchas veces el sentido, desmotivan a las
personas y no siempre han resultado eficientes. El trabajo en equipo se
caracteriza por la comunicacion fluida entre las personas, basada en
relaciones de confianza y de apoyo mutuo. Se centra en las metas
trazadas en un clima de confianza y de apoyo reciproco entre sus
integrantes, donde los movimientos son de caracter sinérgico. Se verifica
gue el todo es mayor al aporte de cada miembro. Todo ello redunda, en
ultima instancia, en la obtencion de resultados de mayor impacto. Los
equipos son un medio para coordinar las habilidades humanas y generar
con acuerdo respuestas rapidas a problemas cambiantes y especificos.
El término equipo deriva del vocablo escandinavo skip, que alude a la
accion de "equipar un barco". De alguna forma, el concepto evoca al
conjunto de personas que realizan juntas una tarea o cumplen una
mision; su uso supone también la existencia de un grupo de personas

gue se necesitan entre siy que se "embarcan” en una tarea comun

Tipos de Equipos

Project Management de la Universidad de Barcelona refiere en cuanto al
equipo de trabajo plantean que sean cuales sean los tipos de equipos
de trabajo, todos ellos cuentan con caracteristicas comunes:

« Estan integrados por una variedad de individuos cuyas diferencias
enriquecen al conjunto.

« Tienen unas metas comunes.

» Deben lograr un entorno colaborativo apropiado y saber

mantenerlo.

La presencia de un lider o su ausencia, la variedad de las misiones que

les sean encomendadas y la forma de plantear las tareas a llevar a cabo
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marcaran la diferencia entre unos tipos de equipos de trabajo y otros. En

un entorno de proyecto, los mas comunes son los tres siguientes:

1 Equipos de trabajo funcionales: este tipo de grupos humanos
estan compuestos por miembros de la organizacion de varios
niveles verticales diferentes dentro de la jerarquia de la empresa;
por lo tanto, las funciones que realizaran sus integrantes son muy
variadas. Un equipo funcional tipico tendré varios subordinados y
un responsable, con autoridad suficiente para administrar tanto las
operaciones internas, como las relaciones del grupo con individuos
ajenos a él. Los rasgos que definen a este tipo de equipo de trabajo
son:

* Los miembros del equipo generalmente tienen diferentes
responsabilidades, pero todo el trabajo se orienta al
cumplimiento de una misma funcion, en relacion con una fase de
proyecto o con un entregable.

+ Cuando es ésta la distribucion escogida para el proyecto se
cuenta con mas de un equipo de trabajo, ya que cada funcion se
delegaria en un diferente.

» Los equipos funcionales se pueden dar en proyectos de todo tipo

e independientemente de su tamafio.

2. Equipos de trabajo multifuncionales: combinan expertos de varias
areas. Estos especialistas se integran en el equipo de forma
independiente, 0 como parte, a su vez, de un equipo funcional. Su
principal caracteristica viene definida por el hecho de que todos
ellos desarrollan su labor cooperativamente, orientdndola hacia
algun objetivo concreto de la organizacion o centradndose en alguna
de las metas de proyecto. Este es uno de los tipos de equipos de
trabajo mas completos ya que:

* Debido a que sus miembros son considerados expertos en su
area funcional, por lo general estan capacitados para tomar
decisiones por su cuenta, sin necesidad de consultar a la

direcciéon de proyecto.
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« La distribucion de la responsabilidad sobre los entregables y
tareas a realizar en un proyecto en equipos multifuncionales
mejora la coordinacion de las actividades interdependientes
entre las diferentes subunidades.

» Cada miembro del equipo aporta una perspectiva Unica al grupo,
gue enriquece los resultados, aunque puede, en ocasiones,

dificultar la gestion.

Equipos de trabajo autbnomos: especialmente en proyectos globales es
frecuente encontrar equipos de trabajo autébnomos. La convivencia de
diferentes idiomas y distintas localizaciones geograficas plantean la
necesidad de reconocer la autonomia de los grupos de trabajo, como
unica forma de adaptarse al dinamismo de un entorno de estas
caracteristicas. Esta solucion practica requiere de una mayor claridad en
la gestion y de un proceso de seleccidn exhaustivo de los miembros de
cada equipo. Ademas de escoger a los individuos por su cualificacion y
experiencia, es preciso asegurarse de que la integracion con el resto de

integrantes serd la 6ptima, para minimizar la aparicion de problemas de

comunicacion en el futuro.

Comportamiento Organizacional

Robbins, S. (2009), plantea que el comportamiento organizacional es
una ciencia del comportamiento aplicada que se conforma de las
aportaciones de cierto numero de disciplinas, también del

comportamiento.

Las areas predominantes son la psicologia, psicologia social, sociologia
y antropologia. Como se ver4, las contribuciones de la psicologia han
ocurrido sobre todo en el nivel individual, o micronivel, del analisis, en
tanto que las otras disciplinas han ayudado a la comprension de
conceptos mas amplios tales como los procesos del grupo y la

organizacion.
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El comportamiento organizacional (con frecuencia se abrevia como CO)
es un campo de estudio que investiga el efecto que los individuos, grupos
y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propésito de aplicar dicho conocimiento para

mejorar la efectividad de las organizaciones.

El comportamiento organizacional es un campo de estudio, lo que
significa que es un &rea distinta de experiencia con un cuerpo comun de
conocimiento. Estudia tres determinantes del comportamiento en las
organizaciones: individuos, grupos y estructura. Ademas, el CO aplica el
conocimiento que se obtiene sobre los individuos, grupos y el efecto de
la estructura sobre el comportamiento, para hacer que las

organizaciones trabajen con mas eficacia.

El comportamiento organizacional se debe a muchas disciplinas quienes
aportamn en el desarrollo como por ejemplo la psicologia contribuye con
sus temas referente al aprendizaje, motivacion, personalidad,
emociones, la eficacia del liderazgo, la satisfaccién en el trabajo como
también en la toma de decisiones individual y colectivas como el

sindrome del estrés laboral.

La Comunicacion

La comunicacion tiene cuatro funciones principales dentro de un grupo u
organizacion: control, motivacion, expresion emocional e informacion.

La comunicacibn actia de varias maneras para controlar el
comportamiento de los miembros. Las organizaciones tienen jerarquias
de autoridad y lineamientos formales que se exige que los empleados
sigan. Por ejemplo, cuando a los empleados se les pide que primero le
comuniquen cualquier asunto relacionado a su jefe inmediato, que sigan
la descripcion de su puesto o que cumplan con las politicas de la
compafia, la comunicacion desempefia una funcion de control. Sin
embargo, la comunicacion informal también controla el comportamiento.

Cuando los grupos de trabajo hostigan a un miembro que produce
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demasiado (quien hace que se vea mal el resto del grupo) se estan

comunicando informalmente con él y controlando su comportamiento.

La comunicacion impulsa a la motivacion porque aclara a los empleados
lo que se hace, qué tan bien se hace y lo que puede hacerse para
mejorar el desempenio, si éste fuera insatisfactorio. En el capitulo 6 se
estudiaron estas operaciones cuando se reviso el establecimiento de
metas y las teorias del refuerzo. El establecimiento de metas especificas,
la retroalimentacién acerca del avance hacia éstas y el refuerzo del
comportamiento deseado estimulan la motivacion y requieren de la
comunicacion. Para muchos empleados su grupo de trabajo es la fuente
principal de interaccion social. La comunicacion que tiene lugar dentro
del grupo es un mecanismo fundamental por medio del cual los
miembros expresan sus frustraciones y sentimientos de satisfaccion. Por
tanto, la comunicacion brinda un medio para la expresion emocional de
los sentimientos y para satisfacer las necesidades sociales. La ultima
funcidn que ejecuta la comunicacion se relaciona con su rol para facilitar
la toma de decisiones. Proporciona la informacién que los individuos y
grupos necesitan para tomar decisiones por medio de la transmision de
datos para identificar y evaluar las alternativas de seleccion. No deberia
verse a hinguna de estas cuatro funciones como mas importante que las

otras.

Para que los grupos se desempefien con eficacia, necesitan mantener
cierta forma de control sobre sus miembros, estimular a éstos en su
desemperio, proporcionar un medio para la expresién emocional y elegir
una decision. Se puede suponer que casi toda interaccion de la
comunicacion que tiene lugar en un grupo u organizacion lleva a cabo

una o mas de estas cuatro funciones.

Satisfaccion Laboral

De acuerdo con Spector (2002), la satisfaccién laboral produce
importantes aspectos vinculados con los empleados y las

organizaciones, desde el desempefio laboral hasta la salud y la
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longevidad. Por ende, es importante el estudio de la satisfaccion laboral
de los trabajadores en dos lineas principales: la experiencia del
empleado y el impacto que produce en la organizacion.

“Satisfaccion laboral” es un término muy amplio y son realmente
numerosas las definiciones al respecto y las variables que se incluyen
en ella. Hegney, Plank y Parker (2006), por ejemplo, sefalan que “la
satisfaccion laboral en el area de trabajo es ampliamente determinada
por la interaccion entre el personal y las caracteristicas del ambiente”.
En efecto, la relacion entre el medio laboral y el trabajador es una

constante en todas las definiciones.

Como bien se observa que la satisfaccion laboral que manifiestan
algunos autores se concierne a la relacion del medio laboral (relaciones
entre trabajadores, la dinamica de trabajo, el liderazgo) con el trabajador.
Planteando una variable distinta vemos a Staw y Ross (1985) donde
plantean que: “La satisfaccion es la concordancia entre la persona y su
puesto”, y puede ser intrinseca y extrinseca. La satisfaccion intrinseca
se refiere a la naturaleza de las tareas del puesto, asi como a la
percepcion de las personas respecto del trabajo que realizan. La
satisfaccion extrinseca se relaciona con otros aspectos de la situacion
de trabajo, como las prestaciones y el salario. Ambas variantes

constituyen la combinacion de varias facetas.

Newton y Keenan (1991), la satisfaccidn puede ser un efecto tanto de la
personalidad del individuo como del ambiente de trabajo. Un ingrediente
gue también resalta dentro de las definiciones es la actitud, la cual es el
resultado de la experiencia del trabajador en su interaccion con el medio
organizacional. Asi, segun Blum (1990), la satisfaccion en el trabajo es
el resultado de diversas actitudes que poseen los empleados; esas
actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a factores
especificos tales como los salarios, la supervision, la constancia del

empleo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el
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reconocimiento de la capacidad, la evaluacién justa del trabajo, las
relaciones sociales en el empleo, la resolucion rapida de los motivos de

gueja, el tratamiento justo por los patrones y otros conceptos similares.

Landy y Conte (2005) definen la satisfaccion laboral como la actitud
positiva o estado emocional que resulta de la valoracion del trabajo o de
la experiencia laboral, y Spector (2002) reafirma que la satisfaccion
laboral es una variable de actitud que refleja las percepciones de las
personas respecto de sus empleos en general, asi como diversos

aspectos de estos.

Implicaciones de la satisfaccion laboral

Como se observa, la satisfaccion laboral se relaciona directamente con
la experiencia de la persona dentro de una organizacion o empresa. Esta
experiencia se transforma en la percepcion del trabajador, y esta Ultima
culmina en un componente emocional.

Se ha revisado la relacion individuo-entorno. Por parte del individuo se
encuentra la experiencia, y por parte del entorno otra serie de variables.
Para Moré, Carmenate y Junco (2005) la referida satisfaccion laboral es
una actitud general que engloba la interaccion de una serie de elementos
medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las
condiciones de trabajo, la estimulacién, los métodos de direccion, las
relaciones interpersonales, las posibilidades de superacion y el
desarrollo profesional, entre los fundamentales. Asi, el medio laboral
estd constituido primordialmente por las condiciones laborales, las
cuales constituyen un elemento de gran importancia para el desarrollo
de todos los procesos donde interviene el recurso humano.

No solo tener en cuenta el ambiente de trabajo sino también las
condiciones de trabajo donde Pozo, Morillejo, Hernandez y Martos
(2005), realizando una asociacion entre la satisfaccion laboral y las
condiciones de trabajo a partir de las caracteristicas del individuo,
distinguieron dos tipos de factores que afectan el grado de satisfacciéon

laboral: por un lado, las variables involucradas con las relaciones
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interpersonales, y, por el otro, los factores de superacion. Tales autores
concluyen:

«Las variables ligadas a las “relaciones interpersonales” (conflictos con
superiores o compafieros, apoyo social y reciprocidad) han dado origen
a una amplia literatura donde se ha evidenciado su papel en la prediccion
no solo de la satisfaccion laboral y el bienestar general de los empleados,
sino también de los resultados organizacionales y el desempefio
individual de los trabajadores».

Otro aspecto primordial a tener en cuenta es la comunicacion entre
trabajadores asi Frone y Major (1988), “cuando se da una buena
comunicacion se produce mayor satisfaccion laboral, pero, sobre todo,
en aquellos trabajadores que estan mas implicados con su trabajo”.

En lo concerniente a las variables relacionadas con el desarrollo del
trabajador, se ha encontrado que las mayores oportunidades de
desarrollo profesional estan significativamente asociadas con elevados
niveles de satisfaccion laboral, mayor compromiso con la organizacion y
una minima intencién de cambiar de trabajo (Acker, 2004).

El factor de motivacion variable a tener en cuenta en la satisfaccion
laboral debido a que si el trabajador se encuentra motivado la produccion
laboral se incrementa pero si esto se encuentra disminuido la produccion
es inferior. Herzberg (1987) sefala que existen factores de motivacion
intrinsecos y extrinsecos relacionados con el trabajo hacia la satisfaccion
laboral, tales como los logros y reconocimientos recibidos por su
desempeiio, las relaciones satisfactorias con sus compafieros, la

responsabilidad en el trabajo y el salario.

Se ha hallado que la satisfaccion laboral es un elemento de gran utilidad
para las organizaciones ya que a través de su medicion entran en
contacto con la experiencia de su capital humano; ésta a su vez, se
transforma en una percepcion y una carga emotiva dirigidas hacia el
entorno o0 ambiente organizacional. Esta interaccion influye
determinantemente en la manera de actuar del trabajador. Velasquez

(2001), a su vez, sefiala que el indice de satisfaccion con las condiciones
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de trabajo permite determinar los principales elementos deficientes

sobre los que se debe actuar para lograr mejoras en el ambiente laboral.

Teorias de la Satisfaccion en el Trabajo y de la Motivacion del
Trabajo

Entre las teorias de mayor importancia se consider6 a la “La teoria de
los dos factores” de Herzberg y el “El modelo de las determinantes de la

satisfaccion en el trabajo”, propuesto por Lawler.

. Teoria de los dos factores” de Herzberg

Segun Frederick Herzberg propone una teoria de la motivacion en el
trabajo, enfatizando que el homo faber se caracteriza por dos tipos de

necesidades que afectan de manera diversa el comportamiento humano:

Factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados con la
insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las
personas y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo.
Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa,
los factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Los
principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el
tipo de direccion o supervision que las personas reciben de sus
superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las
personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el
prestigio, y la seguridad personal, etc.

Son factores de contexto y se sitian en el ambiente externo que circunda

al individuo.

Herzberg destaca que, tradicionalmente, sélo los factores higiénicos
fueron tomados en cuenta en la motivacién de los empleados: el trabajo
era considerado una actividad desagradable, y para lograr que las
personas trabajardan mas, se hacia necesario apelar a premios e

incentivos salariales, liderazgo democrético, politicas empresariales
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abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos al individuo, a
cambio de su trabajo. Mas aun, otros incentivan el trabajo de las
personas por medio de recompensas (motivacion positiva), o castigos

(motivacion negativa).

Segun las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos
son Optimos, soélo evitan la insatisfaccion de los empleados, pues no
consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando la elevan,
no logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los factores
higiénicos son pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los

empleados.

Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan relacionados con
la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo
el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y
desempeia. Los factores motivacionales involucran los sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento
profesional, las necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad

y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.

Por lo tanto los factores intrinsecos y extrinsecos guardan una estrecha
relacion en el ser humano determinando de esta manera su forma de

comportarse en una organizacion.

. “El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo”,
propuesto por Lawler (1973), y basado en la teoria de la motivacion de
Lawler y Porter (1967). En este caso se centra la atencion en la relacion
“expectativas- recompensas”, considerando distintas facetas y aspectos
del trabajo; asi pues, la relacion entre la expectativa y la recompensa
obtenida sera la responsable de unos u otros niveles de satisfaccion o
insatisfaccion laboral. Es decir, si la recompensa obtenida por el
rendimiento en el trabajo excede de la que considera adecuada o si es

equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion, ahora bien,



2.3

44

si la relacion se produce en sentido inverso, generara necesariamente
un estado de insatisfaccion. En esta teoria, la recompensa es muy

importante para el desarrollo laboral.

Definiciéon de términos

Calidad. Conjunto de caracteristicas y propiedades que tiene un
producto o servicio que le confieren la capacidad de satisfacer

necesidades, tanto del usuario como del consumidor.

Calidad total. Es un enfoque gerencial de una organizacion centrada en
la calidad, basado en la participacion de todos los miembros y apunta a
una rentabilidad de largo plazo por medio de la satisfaccion del cliente

incluyendo beneficios a miembros de la organizacion y la sociedad.

Clima organizacional. “El clima organizacional determina la forma en
gue un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su

satisfaccion...”. Martinez Guillén, M. (2003)

Comunicacién. La comunicacibn es un proceso dinamico de
interrelacion entre dos o mas personas con un fin predeterminado, el
mismo que se manifiesta a través de elementos verbales y no verbales,
en los cuales la transmision y recepcibn de mensajes puede
caracterizarse por ser funcional. Conflicto: Es aquella situacién en que
una parte de los miembros de un grupo adopta una postura
significativamente distinta del resto de los miembros disminuyendo o

anulando la cohesion.

Cultura organizacional. Conjunto de creencias, motivos y razones
esenciales que determinan el accionar de la misma y que a través de sus
directivos se transmite a los trabajadores para que sea reflejada en todos
los actos y respuestas, tanto en el interior de la organizacién como fuera

de ella.

Clima laboral. Se entiende por clima laboral, al conjunto de cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de

trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las
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personas que componen la organizacion empresarial y que influyen

sobre su conducta.

Direccién. Proceso de la gestion administrativa que consiste en dirigir la
institucion emitiendo directivas y normas para el desenvolvimiento
reglamentado de la institucion, diferenciandose de la ejecucién que es
accion préctica, siendo esta en cambio de caracter prescriptiva y

decisoria.

Gestion. Conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas
gue se aplican para desarrollar los procesos de organizacion,

planificacion, direccion y control.

Gestion institucional. Conjunto de coordinaciones y actividades
estratégicas que realiza el director o presidente de una institucion con
otras instituciones sociales con el proposito de lograr objetivos

institucionales y de proyeccién a la comunidad.

Gestion administrativa.- Sistema o serie de actividades estratégicas y
procedimentales para la realizacion de los procesos de gestion y el logro

de los objetivos previstos por la institucién o la empresa.

Liderazgo. Situacion de domino ejercida por una empresa, producto o

sector econdmico, en sus ambitos respectivos.

Organizacion. Es uno de los procesos de gestion y consiste en ordenar,
distribuir y dosificar adecuadamente todos los elementos, procesos y
factores del sistema educativo. Una organizacion comprende en esencia
dos tipos de recursos: técnicos (materia prima, equipo, capital) y

humanos (trabajo, ideas, habilidades).

. Relaciones. Evalla el grado en que los administrativos estan integrados

en la oficina, se apoyan y ayudan entre si.

Satisfaccion laboral. Gibson y Otros (1996: 138) la satisfaccion en el
trabajo es una predisposicién que los sujetos proyectan acerca de sus

funciones laborales.
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2.4 Hipotesis

24.1

Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona de forma moderada positiva con la

satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio
Valdizan” — Huanuco 2017.

2.4.2

Hipo6tesis especificas

El liderazgo se relaciona de forma moderada con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio
Valdizan”- Huanuco 2017.

La toma de decisiones se relaciona de forma moderada con la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Regional

“Hermilio Valdizan” — Huanuco 2017.

La comunicacion se relaciona de forma moderada con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio

Valdizan”- Huanuco 2017.

El conflicto se relaciona de forma moderada con la satisfaccidon
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio

Valdizan” — Huanuco 2017.
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2.5 Variables

25.1

Definicién conceptual de la variable Variable 1. Clima

Organizacional

Brunet (1997) plantea que el clima organizacional es “Un conjunto de
caracteristicas describen una organizacién y la distinguen de otras
(productos, servicios, organigrama, orientacion econdémica), son
relativamente estables en el tiempo, e influyen en el comportamiento de
los individuos dentro de la organizacién.” (pag. 17). Por lo tanto
considera que el clima organizacional se mantiene en el tiempo e influye

en el comportamiento del trabajador.

Variable 2. Satisfaccion laboral

Blum (1990), la satisfaccién en el trabajo es el resultado de diversas
actitudes que poseen los empleados; esas actitudes tienen relacion con
el trabajo y se refieren a factores especificos tales como los salarios, la
supervision, la constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la
evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo, la
resolucién rapida de los motivos de queja, el tratamiento justo por los
patrones y otros conceptos similares.

Es un todo que desarrolla un ser humano frente al trabajo del cual

percibe, siente y vive.
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2.5.2 Definicion operacional de la variable Variable 1. Clima
Organizacional
Operacionalmente el clima organizacional se considera el ambiente
interno, de trabajo, la atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en
cada organizacion, la misma que serd medida mediante un cuestionario
formado por 16 items.
Variable 2. Satisfaccién laboral
Es el resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en
factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, la misma
gue sera medida mediante un cuestionario formado por 25 items
2.5.3 Operacionalizacion de la variable
ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Clima organizacional adecuado
Liderazgo Esfuerzo de los colabqrgdores
para ellogro de los objetivos
Reuniones periddicas de trabajo
Variable 1: Decisiones en el nivel que
Clima Toma de corresponde y con la informacion Ordinal
organizacional | decisiones necesaria

Iniciativa de los
colaboradores
en la solucién de problemas

Comunicacion

Comunicacién oportuna y fluida
Comunicacién sobre el trabajo
realizado

Atencién a los comunicados emitidos
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Variable 2
Satisfaccion
laboral

Motivacion y
reconocimiento

Conocimiento de la historia y
trayectoria de la empresa
Funciones y

responsabilidades bien

definidas

Motivacién por el trabajo realizado
Imagen empresarial

Satisfaccion salarial
Reconocimiento al trabajo en equipo
Identidad y compromiso con la
organizacion

Participacion efectiva en las
actividades de la organizacién

Ordinal

Areay
ambiente de
trabajo

Conocimientos de los riesgos y
medidas de prevencién
Organizacion de las areas o lineas
detrabajo

Seguridad de las condiciones de
trabajo

Asignacion de funciones de trabajo
Mantenimiento del lugar de trabajo
Seguridad del area de trabajo
Existencia de equipos de
proteccion individual

Ordinal

Formacién

Capacitacion para el desempefio
laboral

Satisfaccion en la formacion
Formacion para realizar nuevas
tareas

Oportunidades para el desarrollo
profesional

Ordinal

Conflicto

Considero que el trabajo que realizan
los directivos para manejar conflictos
es bueno.

Las reuniones de coordinacion con
los miembros de otras areas son
frecuentes

Las otras areas 0 servicios me
ayudan cuando las necesito.

Puedo contar con mis compafieros de
trabajo cuando los necesito
Mantengo buenas relaciones con los
miembros de mi grupo de trabajo

Ordinal




CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1 Tipo y nivel de lainvestigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

El presente estudio de investigacion es de tipo no experimental de
alance descriptivo-correlacional.

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, -comunidades o cualquier otro
fendbmeno que sea sometido a analisis (Dankhe, 1986). Miden y
evallan diversos aspectos, dimensiones o componentes del
fendbmeno o fendmenos a investigar. Desde el punto de vista
cientifico, describir es medir. Esto es, en un estudio descriptivo se
selecciona una serie de cuestiones como el clima organizacional y la
satisfaccion laboral y se mide cada una de ellas independientemente,
para asi describir lo que se investiga.

Hernandez (2010) plante a que es necesario hacer notar que los
estudios descriptivos miden de manera mas bien independiente los
conceptos o variables con los que tienen que ver. Aunque, desde
luego, pueden integrar las mediciones de cada una de dichas
variables para decir cdbmo es y se manifiesta el fenémeno de interés,

su objetivo no es indicar cdmo se relacionan las variables medidas.
(pag. 71)



51

Como también los estudios correlacionales tienen como propdsito
medir el grado de relacion que exista entre dos o mas conceptos o
variables clima organizacional y satisfaccion laboral (en un contexto

en particular).

3.1.2 Nivel de investigacion

El presente estudio se ubica en el nivel relacional. La finalidad es
establecer el grao de asociacion o correlacion entre las variables
investigadas. Si dos variables estan correlacionadas es porque al
variar una, la otra también varia y si la correlacion es positiva, indica
gue al aumentar una variable la otra también aumenta o viceversa, y
Si es negativa al aumentar una variable la otra disminuye o si una

disminuye la otra aumenta.

En el hipotético caso que no existe correlacion, entonces las variables
varian sin seguir un patron logico ni sistematico entre ellas, es decir,
una variable puede aumentar y la otra aumentar o disminuir, no

existiendo un grado de asociacion entre ellas.

En la perspectiva de ésta estrategia y siguiendo los lineamientos de
la 16gica de la investigacion cientifica, durante nuestra investigacion
estimamos la magnitud de la relacion entre las dimensiones del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Hospital Regional “Hermilio Valdizan” - Huanuco. Cuyo diagrama es

el siguiente:
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Donde:

M = Muestra

Ox = Clima organizacional
r = Relacion

Oy = Satisfaccion laboral

3.2 Descripcion del @&mbito de la investigacion

Podemos delimitar nuestra investigacién partiendo de nuestra interrogante:
¢,Como se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 20177,
donde se expuso las conceptualizaciones y caracteristicas basicas del clima
organizacional y la satisfaccion laboral Teniendo como objetivo de establecer
la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2017

El método de investigacion a emplear sera inductivo-deductivo, cuyo
instrumento a utilizar sera el cuestionario del clima organizacional y el
cuestionario de satisfaccion laboral debidamente validadas estadisticamente
CcOmo por expertos.

Nuestra investigacion se desarroll6 en la ciudad de Huanuco teniendo como
poblacién a los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”,

contando con el acceso necesario y los recursos para su ejecucion.

3.3 Poblaciéon y muestra
a) Poblacién

Nuestra poblacién estuvo conformada por todos los trabajadores
nombrados, contratados y terceros del Hospital regional “Hermilio

Valdizan” — Huanuco, periodo 2017.



53

Tabla N° 01
Poblacion de trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-

Huéanuco-2017

. TOTAL
CONDICION ; %
Nombrados 316 47
Contratados 290 44
Terceros 60 9
TOTAL 666 100%

Fuente: Servicio de logistica del Hospital Elaboracién: Propia

b) Muestra

La muestra del estudio se obtuvo mediante la siguiente férmula:

z°pgN
n=
(N —1)e’+pgN
Donde:

N: Poblacion = 666

p: Probabilidad de éxito =0.5

g: Probabilidad de fracaso =0.5

e: Nivel de precision o error estimado = 5% (0.05)
z: Limite de confianza =1.96

Reemplazando los datos se tiene:

) 1.96°0.5x0.5x666
665x0.05°+ 0.5x0.5x1.96°
; _ 326.34 _
1.9026
n=171

Por lo tanto la muestra seraigual a 171, distribuidos de la siguiente

manera.
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Tabla N° 02
Muestra de trabajadores del Hospital Regional

“Hermilio Valdizan”- Huanuco-2017

. TOTAL
CONDICION ; %
Nombrados 81 48
Contratados 74 43
Terceros 16 9
TOTAL 171 100%

Fuente: Servicio de logistica del Hospital
Elaboracién: Propia

3.4 Técnicas e instrumentos parlarecoleccion de datos

3.4.1 Técnicas

En la presente investigacion se utilizo para la recoleccion de datos la

técnica de la encuesta.
3.4.2 Instrumentos

En la presente investigacion se utilizaron los cuestionarios:

e Un cuestionario para medir el clima organizacional formado por 16
items

e Un cuestionario para medir la satisfaccion laboral formado por 25
items

3.5 Validez y confiabilidad

Validez. Para la validacion de los instrumentos se realizé mediante juicios de
expertos, para ello se les presentara la ficha de validacion, los instrumentos y

la matriz de consistencia.



Confiabilidad
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La confiabilidad se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, que es

un estadigrafo cuyo valor va de 0 a 1 con la siguiente valoracion:

De 0.0 a 0.5: No confiable
De 0.5 a 0.7: Confiable

De 0.7 a 1.0: Altamente confiable

Para el cuestionario que midio6 el clima organizacional:

N %
Casos Valido 10 | 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 10 | 100,0
Alfa de
Cronbach N de elementos
,820 16

Como el valor Alfa de Cronbach resulta de 0.820, entonces el instrumento es

altamente confiable.

Para el cuestionario que midié la satisfaccion laboral

N %

Casos Valido 10 | 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 10 100,0




3.6.

Alfa de Cronbach N de
elementos
776 25
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Como el valor Alfa de Cronbach resulta de 0.776, entonces el instrumento es

altamente confiable.

Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Una vez elaborados los instrumentos con la validez de expertos y con su

coeficiente de validacion, se procedio con el siguiente plan:

Se aplicaron los instrumentos a la muestra previa autorizacion de la

institucion respectiva para la recoleccion de la informacion.

Una vez recolectado los datos, éstos se ordenaron en funcion a las

variables y sus dimensiones.

Ordenado los datos se procedio a procesarlos presentando en tablas

y graficos.

Al mismo tiempo se determinaron las frecuencias absolutas, relativas

y la media aritmética o promedio mediante los software disponibles

como el Excel o el SPSS.

Para la prueba de hipoétesis tanto para la general como para las

especificas por el tamafio de la muestra se utilizé el coeficiente de

correlacion de Pearson.



CAPITULO IV

RESULTADOS



4.1 Presentacion e interpretacion de los resultados

Tabla 01. Clima organizacional del Hospital Regional

“Hermilio Valdizan” —Huéanuco 2017

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE 16 a 28 0 0%
MALO 29 a 41 12 7%
REGULAR 42 a 54 90 53%
BUENO 55 a 57 55 32%
EFICIENTE 68 a 80 14 8%
TOTAL 171 100%
PROMEDIO 49

Fuente: Cuestionario aplicado en noviembre del 2017

Elaboracién: Propia

Grafico 01. Clima organizacional del Hospital Regional

“Hermilio Valdizan” —Huanuco 2017
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Fuente: Tabla N° 01

Elaboracién: Propia
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Se observa en la tabla y gréafico N° 01 que el 53% de los trabajadores
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco afirman que existe
regular clima organizacional, el 32% afirma que dicho clima es bueno,
el 8%, eficiente, el 7% afirma que el clima organizacional es malo y
ninguno de ellos opina que es deficiente. Asi mismo en promedio esta
variable se encuentra dentro de una valoracion de regular con 49

puntos de un total de 80.
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Tabla 02. Liderazgo en el Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-
Huanuco 2017

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE 16 a 28 0 0%
MALO 29 a 41 12 7%
REGULAR 42 a 54 78 46%
BUENO 55 a 57 67 39%
EFICIENTE 68 a 80 14 8%
TOTAL 171 100%
PROMEDIO 52

Fuente: Cuestionario aplicado en noviembre del 2017
Elaboracién: Propia

Grafico 02. Liderazgo en el Hospital Regional “Hermilio

Valdizan”- Huanuco 2017
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Se observa en la tabla y grafico N° 02 que el 46% de los trabajadores
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco afirman que existe
regular liderazgo, el 39% afirma que el liderazgo es bueno, el 8%,
eficiente, el 7% afirma que el liderazgo es malo y ninguno de ellos opina
gue es deficiente. Asi mismo en promedio esta dimension se encuentra

dentro de una valoracién de regular con 52 puntos de un total de 80.
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Estos resultados se deben principalmente porque los directivos poco
contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi
institucidn, los jefes superiores se preocupan nada o poco por crear un
ambiente laboral agradable, asi como los esfuerzos de los directivos no
se encaminan directamente se encaminan al logro de objetivos de la
institucién y no existen reuniones regulares con el personal para

coordinar aspectos de trabajo.
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Tabla 03. Toma de decisiones en el Hospital Regional “Hermilio

Valdizan” —Huanuco 2017

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE 16 a 28 0 0%
MALA 29 a 41 12 7%
REGULAR 42 a 54 122 72%
BUENA 55 a 57 23 13%
EFICIENTE 68 a 80 14 8%
TOTAL 171 100%
PROMEDIO 46

Grafico 03.

80%

Fuente: Cuestionario aplicado en noviembre del 2017 Elaboracién:

Propia
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Se observa en la tabla y grafico N° 03 que el 72% de los trabajadores

del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco afirman que existe

regular toma de decisiones, el 13% afirma la toma de decisiones es
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bueno, el 8%, eficiente, el 7% afirma que la toma de decisiones es malo
y ninguno de ellos opina que es deficiente. Asi mismo en promedio esta
dimension se encuentra dentro de una valoracion de regular con 46
puntos de un total de 80. Se evidencia de acuerdo a estos resultados
las decisiones no se toman en el nivel que debe tomarse, son pocas
las iniciativas para la solucion de problemas y las decisiones que toman

los superiores muchas veces es sin la informacién pertinente.



Tabla 04. Comunicacion en el Hospital Regional “Hermilio
Valdizan”- Huanuco 2017

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE 16 a 28 0 0%
MALA 29 a 41 12 7%
REGULAR 42 a 54 90 53%
BUENA 55 a 57 37 22%
EFICIENTE 68 a 80 32 18%
TOTAL 171 100%
PROMEDIO 53

Fuente: Cuestionario aplicado en noviembre del 2017

Elaboracién: Propia

Grafico 04. Comunicacion en el Hospital Regional “Hermilio

Valdizan”- Huanuco 2017
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Fuente: Tabla N° 04
Elaboracién: Propia
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Se observa en la tabla y gréafico N° 04 que el 53% de los trabajadores
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco afirman que existe
regular comunicacion, el 22% afirma que dicha comunicacién es buena,
el 18%, eficiente, el 7% afirma que la comunicacién es mala y ninguno
de ellos opina que es deficiente. Asi mismo en promedio esta
dimensién se encuentra dentro de una valoracion de regular con 53
puntos de un total de 80. Estos resultados se deben fundamentalmente
porque no existe una buena comunicacién entre los comparfieros de
trabajo, el jefe inmediato superior no comunica si estan realizando bien
o mal el trabajo y la informacién de interés para todos pocas veces
llegan de manera oportuna a mi persona, asi como los trabajadores no
prestan demasiada atencion a los comunicados que emiten los

superiores.



Tabla 05. Conflictos en el Hospital Regional “Hermilio

Valdizan” — Huanuco 2017

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
MUY BAJOS 16 a 28 0 0%
BAJOS 29 a 41 92 54%
MEDIANOS 42 a 54 64 38%
ALTOS 55 a 57 11 6%
MUY ALTOS 68 a 80 4 2%
TOTAL 171 100%
PROMEDIO 37

Fuente: Cuestionario aplicado en noviembre del 2017

Elaboracién: Propia

Grafico 05. Conflictos en el Hospital Regional “Hermilio

Valdizan” — Huanuco 2017
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Se observa en la tabla y gréafico N° 05 que el 54% de los trabajadores
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco afirman que existe
una frecuencia baja de los conflictos, el 38% afirma que dicha
frecuencia es mediana, el 6%, afirma que la frecuencia de los conflictos
es alto, el 2% muy alto y ninguno de ellos opina que es muy bajo. Asi
mismo en promedio esta dimension tiene una frecuencia baja de 37
puntos de un total de 80. Estos resultados se deben principalmente
porque el trabajo que realizan los directivos para manejar conflictos no
son muy equitativas ni justas, las reuniones de coordinacién con los
miembros de otras areas no son frecuentes, no existe un apoyo
oportuno de las otras areas ante problematicas focalizadas, tampoco
existe solidaridad con los comparieros de trabajo y las relaciones entre

trabajadores no son muy eficientes.
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Tabla 06. Satisfaccion laboral de los trabajadores del

Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2017

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE 25 ad4 0 0%
MALA 45 ab64 92 54%
REGULAR 65 as4 51 30%
BUENA 85 a 104 16 9%
EFICIENTE 105 a 125 12 7%
TOTAL 171 100%
PROMEDIO 58

Fuente: Cuestionario aplicado en noviembre del
2017 Elaboracion: Propia

Gréfico 06. Satisfaccion laboral de los trabajadores del

Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2017
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Se observa en la tabla y gréafico N° 06 que el 54% de los trabajadores
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco afirman que tienen
mala satisfaccién laboral, el 30% afirma que dicha satisfaccion es
regular, el 9%, buena, el 7% afirma que la satisfaccion es eficiente y
ninguno de ellos opina que es deficiente. Asi mismo en promedio esta
variable se encuentra dentro de una valoracion de mala con 58 puntos
de un total de 125.
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Tabla 07. Motivacion y reconocimiento laboral de los

trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” —
Huanuco 2017

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE 25 ad4 0 0%
MALA 45 ab64 96 56%
REGULAR 65 as4 51 30%
BUENA 85 a 104 16 9%
EFICIENTE 105 a 125 8 5%
TOTAL 171 100%
PROMEDIO 49

Fuente: Cuestionario aplicado en noviembre del

2017 Elaboracion: Propia

Gréfico 07. Motivacion y reconocimiento laboral de los

trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” —
Huéanuco 2017
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Se observa en la tabla y gréafico N° 07 que el 56% de los trabajadores
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco afirman que tienen
mala motivacion y recompensa, el 30% afirma que dicha motivaciéon y
recompensa es regular, el 9%, buena, el 5% afirma que es eficiente y
ninguno de ellos opina que es deficiente. Asi mismo en promedio, esta
dimension se encuentra dentro de una valoracion de mala con 49
puntos de un total de 125. Estos resultados se deben porque los
trabajadores no conocen a plenitud la historia y trayectoria de la
organizacion, asi como las funciones y responsabilidades estan bien
definidas, no recibe informacion de como desempefa su trabajo, los
trabajadores no estan motivado y a muchos no les gusta el trabajo que
desarrolla, no estan contentos con las condiciones salariales, no les
resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo, el trabajo
en equipo no se da adecuadamente, la comunicacion interna dentro del
area de trabajo no funciona correctamente, muchos trabajadores no
conocen las tareas que desempefa otras areas, no existe mucha

identificacion con la organizacion, es decir, existe cierta indiferencia
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Tabla 08. Area y ambiente de trabajo en el Hospital Regional

“Hermilio Valdizan” — Huanuco 2017

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE 25 ad4 39 23%
MALO 45 ab64 98 57%
REGULAR 65 as4 34 20%
BUENO 85 a 104 0 9%
EFICIENTE 105 a 125 0 7%
TOTAL 171 100%
PROMEDIO 46

Fuente: Cuestionario aplicado en noviembre del 2017

Elaboracién: Propia

Gréafico 08. Area 'y ambiente de trabajo en el Hospital Regional
“Hermilio Valdizan” — Huanuco 2017
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Se observa en la tabla y grafico N° 08 que el 57% de los trabajadores
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco afirman que existe
mal area y ambiente de trabajo, el 20% afirma que dicha &rea y
ambiente de trabajo es regular, el 9%, buena, el 7% afirma que el area
y ambiente de trabajo es eficiente y ninguno de ellos opina que es
deficiente. Asi mismo en promedio esta dimension se encuentra dentro
de una valoracién de mala con 46 puntos de un total de 125. Estos
malos resultados se deben fundamentalmente porque los trabajadores
no conocen los riesgos y las medidas de prevencion relacionados con
su puesto de trabajo, el trabajo en su area o linea no esta bien
organizado, las condiciones de trabajo de su linea no son muy seguras,
las cargas de trabajo no estan bien repartidas, muchos espacios del
ambiente de trabajo no se mantienen limpios y libres de obstaculos
impidiendo el trabajo en forma segura, desconchen también los
protocolos institucionales referente a las emergencias y muchas veces
la empresa no les facilita los equipos de proteccion individual

necesarios para su trabajo.
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Tabla 09. Formacion en el Hospital Regional “Hermilio

Valdizan”- Huanuco 2017

VALORACION | PUNTAJE fi PORCENTAJE
DEFICIENTE 25 ad4 0 0%
MALA 45 ab64 100 59%
REGULAR 65 as4 51 30%
BUENA 85 a 104 14 8%
EFICIENTE 105 a 125 6 3%
TOTAL 171 100%
PROMEDIO 48

Fuente: Cuestionario aplicado en noviembre del 2017
Elaboracién: Propia

Grafico 09. Formacion en el Hospital Regional “Hermilio

Valdizan”-Huanuco 2017
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Se observa en la tabla y gréafico N° 09 que el 59% de los trabajadores
del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”-Huanuco afirman que existe
mala formacion, el 30% afirma que dicha formacién es regular, el 8%,
buena, el 3% afirma que la formacion es eficiente y ninguno de ellos
opina que es deficiente. Asi mismo en promedio esta dimension se
encuentra dentro de una valoracién de mala con 48 puntos de un total
de 125. Estos resultados se deben a que los trabajadores no reciben
en muchos casos la formacion necesaria para desempefiar
correctamente su trabajo, asi como muchos trabajadores no reciben la
formacién basica sobre prevencion de riesgos laborales previa a la
incorporacion al puesto de trabajo, no se proporcional formacion e
informacion especifica cuando se implantan nuevos mecanismos,
existiendo limitaciones en las oportunidades para el desarrollo
profesional y en algunos casos se dan de manera preferencial a los

allegados de los funcionarios y directivos de turno.



4.2 Prueba de hipotesis
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Para la prueba de las hipotesis, se plantearon las hipétesis de

investigacion y las hipotesis nulas tanto para la general y las

especificas, luego se determiné el coeficiente de correlacion de

Pearson (r) empleando el software SPSS (version 22.0), en el que

se ingreso los datos de las variables. Del mismo modo para la

interpretacion se utilizé la siguiente tabla:

INTERPRETACION DE LOS VALORES DEL COEFICIENTE DE
CORRELACION DE KARL PEARSON

VALOR O GRADO “r”

INTERPRETACION

+1.00

Correlacion perfecta (positiva o negativa)

De +0.90 a +0.99

Correlacion muy alta (positiva o negativa

De +0.70 a +£0.89

Correlacion alta (positiva o negativa)

De +0.40 a £ 0.69

Correlacion moderada (positiva o negativa)

De +0.20a +0.39

Correlacion baja (positiva o negativa)

De +0.01a+0.19

Correlacion muy baja (positiva o negativa)
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Contrastacion de la hipotesis general:

Hi: El clima organizacional se relaciona de forma modera con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”™ —
Huanuco 2016.

Ho: El clima organizacional no se relaciona de forma modera con la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio

Valdizan” — Huanuco 2016

Correlaciones

CLIMA SATISFACCION
ORGANIZACIONAL LABORAL

CLIMA Correlacién de Pearson 1 677"

ORGANIZACIONAL  ig. (bilateral) ,000

N 171 171

SATISFACCION Correlacion de Pearson 677" 1
LABORAL Sig. (bilateral) 000

N 171 171

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.677 se
encuentra dentro de una valoracibn moderada positiva del mismo modo el
significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion, es decir, el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de

los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2016.



Contrastacion de las hipotesis especificas:

Hipo6tesis especifica 1
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Hi: El liderazgo se relaciona de forma modera con la satisfaccion laboral de

los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”— Huanuco 2016.

Ho: El liderazgo no se relaciona de forma modera con la satisfaccion laboral

de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”— Huanuco 2016.

Correlaciones

SATISFACCION
LIDERAZGO LABORAL

LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 ,680™

Sig. (bilateral) ,000

N 171 171
SATISFACCION  Correlacion de Pearson ,680™ 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 171 171

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.680 se

encuentra dentro de una valoracion moderada positiva del mismo modo el

significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, el liderazgo

se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores

del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”- Huanuco 2016.
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Hipo6tesis especifica 2

Hi: La toma de decisiones se relaciona de forma modera con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” —
Huéanuco 2016.

Ho: La toma de decisiones no se relaciona de forma modera con la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio

Valdizan” — Huanuco 2016.

Correlaciones

TOMA DE SATISFACCION
DECISIONES LABORAL

TOMA DE Correlacién de Pearson 1 667"

DECISIONES  sig. (bilateral) ,000

N 171 171

SATISFACCION Correlacion de Pearson 667" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 171 171

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacién tiene un valor de 0.667 se
encuentra dentro de una valoracibn moderada positiva del mismo modo el
significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), se rechaza
la hipbtesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, la toma de
decisiones se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2016.
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Hipo6tesis especifica 3

Hi: La comunicacion se relaciona de forma modera con la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”— Huanuco 2016.
Ho: La comunicacién no se relaciona de forma modera con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”—

Huéanuco 2016.

Correlaciones

COMUNICACION SAI"ASBFOAI(;:LON

COMUNICACION Correlacion de Pearson 1 663"

Sig. (bilateral) ,000

N 171 171

SATISFACCION Correlacién de Pearson ,663" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 171 171

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacién tiene un valor de 0.563 se
encuentra dentro de una valoracion moderada positiva del mismo modo el
significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion, es decir, la
comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”- Huanuco 2016.
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Hipotesis especifica 4

Hi: El conflicto se relaciona de forma modera con la satisfaccion laboral de
los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2016.
Ho: El conflicto no se relaciona de forma modera con la satisfaccion laboral

de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2016.

Correlaciones

SATISFACCION
CONFLICTO LABORAL

CONFLICTO Correlaciéon de Pearson 1 -,670"

Sig. (bilateral) ,000

N 171 171

SATISFACCION Correlacion de Pearson -,670" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 171 171

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de -0.670 se
encuentra dentro de una valoracion moderada negativa o inversa del mismo modo el
significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion, es decir, el conflicto se
relaciona significativamente con la satisfaccién laboral de los trabajadores del

Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2016.




CAPITULO V

DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion reportan que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2016,
puesto que el coeficiente de correlacidn tiene un valor de 0.677 se encuentra
dentro de una valoracion moderada positiva del mismo modo el significado
bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis de investigacion. Del mismo modo el clima
organizacional en promedio tiene una valoracion de regular y la satisfaccion
laboral se ubica en una valoracion de mala.

Igual sucede con las cuatro hipétesis especificas formuladas, en todos los
casos se aceptan las hipétesis de investigacion, es decir, el liderazgo, toma
de decisiones, comunicacion y los conflictos se relacionan significativamente

con la satisfacciéon laboral.

Referente a los objetivos generales y especificos los resultados indican que
existe relacion significativa entre las variables investigadas y entre las
dimensiones del clima organizacional con la satisfaccion laboral, ubicandose
dentro del rango de + 0.40 a + 0.69, siendo positiva y moderada en todos los
casos a excepcion de la relacién entre los conflictos y la satisfaccion laboral
que es moderada negativa con un valor de -0.670, esto indica que a menor

conflictos en la organizacion, la satisfaccidn laboral es alta o eficiente.
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Estos resultados se relacionan con de investigaciones anteriores como es el
caso de Bracho, C. (1999), quien en su trabajo de investigacién comprueba la
relacion directa entre una adecuada organizacién y el grado de satisfaccion
laboral de los trabajadores en una determinada Instituciéon. Del Toro, Jenniffer
(2011), determina la siguiente conclusiones: El clima organizacional percibido,
es calificado como positivo, mientras que la satisfaccién laboral es calificada
como neutral, ambos factores de manera individual se correlacionan positiva
y significativamente con el desempeiio laboral, pero el modelo evaluado que
mostré una mayor correlacién es el que incluye a ambos como predictores del
desempefio. Uria (2011) en la tesis de investigacion concluye que: El
desempeiio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la
aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas
ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario,
existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su
labor por parte de los directivos, Los sistemas de comunicacion que se aplican
actualmente en la empresas son formales y se mantiene el estilo jerarquizado
lo que impide fortalecerlos lazos entre directivos y trabajadores y que los
directivos sefialan que el desemperfio laboral de sus trabajadores se encuentra
en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las
metas organizacionales. Manrique (2016). Concluye que El clima institucional
y el desempefio laboral en el Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano,
Huéanuco-2016, se relacionan de forma modera, puesto que significado
bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), la comunicacion y el
desempeiio laboral en el Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano,
Huénuco-2016, se relacionan de forma modera, puesto que el significado
bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), la motivacién y el
desempeiio laboral en el Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano,
Huénuco-2016, se relacionan de forma modera, puesto que el significado
bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01). Cerrén (2016), en su
trabajo de investigaciéon concluye que: No existe relacién entre “clima
organizacional” y la “satisfaccion del reconocimiento laboral” del personal
Administrativo que labora en el Hospital Regional Hermilio Valdizan de

Huanuco puesto que el “p-valor” es de 0,655 el cual es mayor que el error
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estandar (0.05) con lo cual rechazamos la hipétesis alterna y aceptamos la
hipotesis nula, ya que el 63% de los trabajadores manifestaron tener un nivel
moderado de reconocimiento. No existe relacion entre el “clima
organizacional” y la “satisfaccién en las labores” del personal administrativo
gue labora en el Hospital Regional Hermilio Valdizan de Huanuco, puesto que
el “p-valor” es de 0,798 mayor que el error estandar (0.05) con lo cual
rechazamos la hipotesis alterna y aceptamos la hipotesis nula, ya que un 56%
manifesto tener una alta satisfaccion en sus labores. Existe relacion entre el
“clima organizacional” y la “satisfaccién con las promociones” del personal
administrativo que labora en el Hospital Regional Hermilio Valdizan de
Huanuco, puesto que el “p-valor’” es de 0,041 menor que nuestro error
estandar (0.05) con lo cual rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la
hipétesis alterna, ya que el 50% de los trabajadores manifestaron tener un

nivel moderado en la satisfaccion de las promociones.

Respecto al clima organizacional podemos indicar que segun Guillén, M.
(2003) “El clima organizacional determina la forma en que un individuo percibe
su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion...”. Y sostiene que
las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Generando
consecuencias en la productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. Da
Silva, R. (1995), respecto al clima organizacional sefala lo siguiente: “...es el
ambiente psicologico que resulta de los comportamientos, los modelos de
gestion y las politicas empresariales, y que se reflejan en las relaciones
interpersonales...”. Por otra parte Silva (1992) citado por Badillo 1. (1995)
define al clima como “...un estilo de grupo, una imagen, generado por los
miembros, pero que les trasciende”. En tal sentido, el clima organizacional,
gue existe al interior de las organizaciones no se puede separar del clima que
existe fuera de él, en el barrio, en la comunidad o en la organizacion mayor de
la cual este depende. Puesto que el clima externo influye decididamente en el
clima interno. Coincidimos con Lisbona, A. (2008) quien cita a Frese y Fay

(2001) para afirmar que el clima para la iniciativa es un constructo a nivel
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organizacional que se refiere a las practicas y procedimientos informales y
formales de la organizacién que guian y apoyan una aproximacion hacia el

trabajo proactivo, autoiniciado y persistente.

Estos aportes tedricos coinciden con los resultados de la presente
investigacion, donde se evidencia en el clima organizacional las debilidades
gue tiene el Hospital Regional Hermilio Valdizan de Huanuco son la toma de
decisiones y el liderazgo siendo las dimensiones de menor valoracién, en lo
gue respecta a la toma de decisiones podemos indicar que no se toman en el
nivel que debe tomarse, son pocas las iniciativas para la solucién de
problemas y las decisiones que toman los superiores muchas veces es sin la
informacion pertinente. Sobre el liderazgo los resultados indican que no existe
capacidad motivadora, de convocatoria, de gestion ni capacidad creativa
puesto que los directivos poco contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de la institucion, los jefes superiores se preocupan nada o
poco por crear un ambiente laboral agradable, asi como los esfuerzos de los
directivos no se encaminan directamente al logro de objetivos de la instituciéon
y no existen reuniones regulares con el personal para coordinar aspectos

laborales.

En lo que se refiere a la satisfaccion laboral, se puede indicar que en la
actualidad uno de los temas mas relevantes en la Psicologia del Trabajo y de
las Organizaciones. Existe un gran interés por comprender el fenémeno de la
satisfaccion o de la insatisfaccion en el trabajo. Sin embargo, resulta
paradojico que, a pesar de la espectacular proliferacion de literatura cientifica
sobre la satisfaccion en el trabajo, no pueda hablarse, en cambio, de un
progreso paralelo en las investigaciones, por cuanto los avances conseguidos

resultan poco gratificantes y significativos.

La satisfaccion en el trabajo viene siendo en los Ultimos afios uno de los temas
de especial interés en el ambito de la investigacion. Para Weinert (1985) este
interés se debe a varias razones, que tienen relacion con el desarrollo historico
de las Teorias de la Organizacién, el mismo autor destaca como, en el

conjunto de las organizaciones, aspectos psicologicos tan importantes como
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las reacciones afectivas y cognitivas despiertan en el seno de los mismos
niveles de satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo. Robbins (1996) coincide
con Weinert a la hora de definir la satisfacciébn en el puesto, centrdndose
basicamente, al igual que el anterior, en los niveles de satisfaccion e
insatisfaccion sobre la proyeccién actitudinal de positivismo o negativismo,
definiéndola “como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una
persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas
hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene
actitudes negativas hacia éI”. Robbins (1996) también nos “indica que los
factores mas importantes que conducen a la satisfaccién en el puesto son: un
trabajo desafiante desde el punto de vista mental, recompensas equitativas,
condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el
ajuste personalidad — puesto. Por otra parte el efecto de la satisfaccion en el
puesto en el desempefio del empleado implica y comporta satisfaccion y

productividad, satisfaccion y ausentismo y satisfaccion y rotacion”.

De acuerdo a los resultados esta variable se encuentra dentro de una
valoracion de mala siendo la dimensién menor valoracion el area y ambiente
de trabajo y la formacion, sin embargo, la primera dimension se superaria con
la construccion del nuevo hospital donde la infraestructura sera modernay con
todas sus comodidades, hecho que se esta iniciando. Referente a la formacién
se evidencia que en dicha institucion de salud los trabajadores no reciben en
muchos casos la formacidn necesaria para desempefiar correctamente su
trabajo, asi como muchos trabajadores no reciben la formacion basica sobre
prevencion de riesgos laborales previa a la incorporacion al puesto de trabajo,
no se proporcionan formacion especifica cuando se implantan nuevos
mecanismos, existiendo limitaciones en las oportunidades para el desarrollo
profesional y en algunos casos se dan de manera preferencial a los allegados

de los funcionarios y directivos de turno.
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CONCLUSIONES

El clima organizacional en el Hospital Regional “Hermilio Valdizan’-
Huanuco tiene una valoracion de regular con un promedio de 49 puntos de
un total de 80 de acuerdo a su tabla valorativa (baremo), donde el 53% de
los trabajadores afirman que existe regular clima organizacional, el 32%
afirma que dicho clima es bueno, el 8%, eficiente, el 7% afirma que el clima
organizacional es malo y ninguno de ellos opina que es deficiente.

La satisfaccion labor en el Hospital Regional “Hermilio Valdizan”- Huanuco
es mala con un promedio 58 puntos de un total de 125 de acuerdo a su
tabla valorativa (baremo), donde el 54% de los trabajadores afirman que
existe mala satisfaccion laboral, el 30% afirma que dicha satisfaccion es
regular, el 9%, buena, el 7% afirma que la satisfaccion es eficiente y

ninguno de ellos opina que es deficiente.

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” —
Huéanuco 2016, puesto que el coeficiente de correlacidn tiene un valor de
0.677 se encuentra dentro de una valoracion moderada positiva del mismo
modo el significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01),
por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion. Del mismo modo el clima organizacional en promedio tiene
una valoracion de regular y la satisfaccion laboral se ubica en una

valoracion de mala.
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El liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”— Huanuco 2016,
ya que el coeficiente de correlacidn tiene un valor de 0.680 se encuentra
dentro de una valoracion moderada positiva del mismo modo el significado
bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion.

La toma de decisiones se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” —
Huanuco 2016, ya que el coeficiente de correlacién tiene un valor de 0.667
se encuentra dentro de una valoracion moderada positiva del mismo modo
el significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), por lo

gue se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion.

La comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”- Huanuco
2016, ya que el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.563 se
encuentra dentro de una valoracibn moderada positiva del mismo modo el
significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), por lo que se

rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion.

El conflicto se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Regional “Hermilio Valdizan” — Huanuco 2016,
puesto que el coeficiente de correlacion tiene un valor de -0.670 se
encuentra dentro de una valoracion moderada negativa del mismo modo el
significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,01), por lo

gue se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion.
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RECOMENDACIONES

Los directivos y funcionarios El Hospital Regional Hermilio Valdizan
deberan implementar capacitaciones, cursos, y otros eventos académicos
con la finalidad de mejorar y fortalecer el clima organizacional y la
satisfaccion laboral que se encuentra en una valoracion de regular y mala
respectivamente y para que estas variables tengan una correlacion alta y
positiva entre ellas.

Siendo la toma de decisiones la dimensién de menor valoracién del clima
organizacional, es necesario que los que conducen esta institucion de salud
tengan decisiones institucionales y no politicas, sobre todo referidos a los
derechos de los trabajadores, ya que segun los resultados de la presente
investigacion dicha satisfaccion en promedio es mala, es decir los

trabajadores no estan satisfechos en dicha institucion.

Asi mismo deben propiciar talleres de capacitaciones donde incluyan la
participacion de todos los trabajadores con el fin potenciar sus
capacidades, como por ejemplo mejorar su liderazgo, su comunicacion
para interactuar adecuadamente entre ellos y los clientes, asi como

resolver en forma asertiva sus conflictos que toda institucion lo tiene.

Los funcionarios y directivos del hospital deben tener una cultura de la
buena formacion a sus trabajadores, capacitandoles permanentemente
sobre informacién basica sobre prevencion de riesgos laborales,
implementacion de las nuevas normas legales y cumplimiento de sus

funciones

Los funcionarios y directivos del hospital con la finalidad de mejorar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, deben motivar e incentivar a los
trabajadores que obtienen logros destacados y experiencias exitosas como

una manera de reconocimiento al talento humano.
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ANEXOS



ANEXO N° 01: INSTRUMENTOS CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Cargo:

Instrucciones:
Este cuestionario pretende conocer las expectativas que presenta usted sobre el clima
organizacional del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”, y es anénima. Lea atentamente
el contenido de la misma, no le llevara mas de 5 minutos, y atendiendo a como se siente
respecto a los distintos aspectos encuestados, responda posicionandose en alguna de las
opciones que se presentan (que van del Totalmente en desacuerdo al totalmente de
acuerdo), marcando con una X la casilla que mejor represente su situacion:
Calificativo

1.- Totalmente en desacuerdo 2.- En desacuerdo

Tiempo laboral:__

93

3.- Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4.- De acuerdo
5.- Totalmente de acuerdo
N°| INDICADORES [1]2]3] 45
LIDERAZGO
1Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi institucion
2Mi jefe inmediato superior se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable
3lLos esfuerzos de los directivos se encaminan al logro de
objetivos de la institucion
4Mi jefe inmediato superior se reune regularmente con el personal
para coordinar aspectos de trabajo
TOMA DE DECISIONES 1123 4 5
5| as decisiones se toman en el nivel que debe tomarse
6Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de
problemas
7Mi jefe inmediato superior trata de obtener informacion antes de
tomar una decision
COMUNICACION 1123 45
8Existe una buena comunicacion entre mis compafieros de trabajo
9Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo
10La informacién de interés para todos llega de manera oportuna a mi
persona
11Presto atencion a los comunicados que emiten mis superiores
CONFLICTO 1123 4 5
12Considero que el trabajo que realizan los directivos para manejar
conflictos es bueno
13Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas
son frecuentes
14] as otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito
15Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito
16Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de
trabajo




Cargo:

94

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

Instr

ucciones:

Tiempo laboral:__

Este cuestionario pretende conocer las expectativas que tiene usted sobre la satisfaccion
laboral del Hospital Regional “Hermilio Valdizan”. Lea atentamente el contenido de la
misma y atendiendo a cOmo se siente respecto a los distintos aspectos encuestados,
responda con la mayor objetividad y veracidad posible, marcando con una X (equis), la
alternativa que considere conveniente: Calificativo

1.-T

otalmente en desacuerdo 2.- En desacuerdo

3.- Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4.- De acuerdo

5-T

otalmente de acuerdo

N INDICADORES

[ 1]

213 |4]5

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

1Conoces la historia y trayectoria de tu empresa

Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas

Recibe informacién de como desempefia su trabajo

2
3
4Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla.
5

El nombre de la empresa y su posicion en el sector, ¢ es
gratificante para usted

Las condiciones salariales para usted son buenas

IComo califica su relacion con los compafieros

6
7
8lLe resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo
9

Se siente parte de un equipo de trabajo

10La comunicacion interna dentro de su area de trabajo funciona

correctamente

11Conoce las tareas que desempefia otras areas

12Se siente participe de los éxitos y fracasos de su area de trabajo

ARE

A'Y AMBIENTE DE TRABAJO

13Conoce los riesgos y las medidas de prevencion relacionados

con su puesto de trabajo

14F| trabajo en su area o linea esta bien organizado

15Las condiciones de trabajo de su linea son seguras

16Las cargas de trabajo estan bien repartidas

17

Mantiene su lugar de trabajo limpio y libre de obstaculos

18Puede realizar su trabajo de forma segura

19

Estan claros y conoce los protocolos en caso de emergencia

20La empresa le facilita los Equipos de Proteccion Individual

necesarios para su trabajo

FORMACION

21

Recibe la formacion necesaria para desempefiar correctamente
su trabajo

22

Ha recibido la formacion basica sobre prevencion de riesgos
laborales previo a la incorporacion al puesto de trabajo

23Cuando necesita formacion especifica, al margen de la

establecida en el plan de formacién ¢ ha sido satisfecha?

24Cuando se implantan nuevos mecanismos y es necesaria

formacion especifica, la empresa le proporciona

25La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo

profesional




ANEXO N° 02 MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general Objetivos generales Hipoétesis general Variable 1 Liderazgo Tipo de investigacion:
¢ Como se relaciona el El clima organizacional se Clima No experimental de
clima organizacional y | Determinar la relacion del | relaciona significativamente organizacional | Toma de alcance descriptivo-
la satisfaccion laboral | clima organizacional y la | con la satisfaccion laboral de decisiones correlacional.

de los trabajadores del
Hospital Regional

satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital

los trabajadores del Hospital
Regional “Hermilio Valdizan”

Comunicacion

‘Hermilio Valdizan” Regional “Hermilio | — Huanuco 2017

Huanuco 2017? Valdizan” - Huanuco Conflicto
2017.

Problemas Objetivos especificos Hipoétesis especificas Variable 2 Motivacién y

especificos

¢, Como se relaciona el
liderazgo y la
satisfaccion laboral de
los trabajadores del
Hospital Regional
“Hermilio Valdizan”
Huanuco 20177

¢, Como se relaciona la
toma de decisiones y la
satisfaccion laboral de
los trabajadores del
Hospital Regional
“Hermilio Valdizan”
Huanuco 20177

Investigar la relacion del
liderazgo y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital

Regional “Hermilio
Valdizan” - Huénuco
2017.

Determinar la relacion de
la toma de decisiones y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital

Regional “Hermilio
Valdizan” - Huanuco
2017.

El liderazgo se relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital

Regional “Hermilio Valdizan”
— Huénuco 2017.

La toma de decisiones se
relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de
los trabajadores del Hospital
Regional “Hermilio Valdizan”
— Huénuco 2017.

La comunicacion se relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los

Satisfaccion
laboral

reconocimiento

Area y ambiente
de trabajo

Formacion

Nivel de investigacion
Correlacional

Método de
investigacion
Inductivo-deductivo.

Disefio de
investigacion
correlacional,

Poblacién
Trabajadores
nombrados,
contratados y terceros
del Hospital regional
“Hermilio Valdizan” —
Huéanuco, periodo
2017, que suman 666
trabajadores.

Muestra

La muestra del estudio
conformada por 171




., Como se relaciona la
comunicacién la
satisfaccion laboral de
los trabajadores del
Hospital Regional
“Hermilio Valdizan”
Huénuco 20177?

¢ Coémo se relaciona el
conflicto y la
satisfaccion laboral de
los trabajadores del
Hospital Regional
“Hermilio Valdizan”
Huanuco 20177

Evaluar la relaciéon de la
comunicacion la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital

Regional
“Hermilio Valdizan”
Huanuco 2017.

Medir la relacion del
conflicto y la satisfaccion

laboral de los
trabajadores del Hospital
Regional “Hermilio
Valdizan” - Huanuco

2017.

trabajadores del Hospital
Regional “Hermilio Valdizan”
— Huénuco 2016.

El conflicto se relaciona
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital
Regional “Hermilio Valdizan”
— Huanuco 2017.

trabajadores segun la
formula.

Técnicas, de
recolecciéon de Datos:
La encuesta
Instrumentos de
recolecciéon de datos
Cuestionario del clima
organizacional
Cuestionario de
satisfaccion laboral.




ANEXO N° 03 FICHA DE VALIDACION
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ANEXO N° 03
FICHA DE VALIDACION
1. DATOS INFORMATIVOS
Cargo o institucidn = Nombre del instrumento
Apellidos y nombres del Informante 3 de 160 Autor ded instrumento
vl Cuestionario para medir | 8r. GUILLEN VILCA,
MENDOIA BAARETD , JA 1K | Gawetn el clima organizacional | Vwiana
Aoy s OCV
TITULO: CUMA ORGANIZACIONAL ¥ SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSPITAL REGIONAL “"HERMILIO
VALDIZAN® — HUANUCO 2016 |
Il ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Deficiente  Regutar Bueno | MuyBueno | Excelents
0-20% 21-40% | 41-50% 61-80% 51-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con P
lenguaje apropiado
2. OBJETIVIDAD Estd expresads en o
conducta observada
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de fa o
ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION Existe und organization
legica # |
5. SUFICIENCIA Comprends los aspectos Vv
de claridad y cantidad ]
6. INTENCIONALIDAD | Oriertado ala 1
consecucion de los
u;dounmeaos ’
T CONRTTRNAN teseicos centificos de la <
investjadon i
Retacion entre los items,
$: COHBRENOA indicadores y las -
dimensiones
Responde # la nsturaleza y
9. METODOLOGIA Crontihi d¢ ¥
investigacidn
0. PERTINENCIA Es utll y adecuada para la /
investigacidn
111, OPINION DE APUCACION:
o Elinstr puede ser aplicado tal como estd elaborado [ X}
o Hlinstrumento debe ser miegocado antes de ser aplicado ||
IV, PROMEDIO DE VALIDACION: 90% ‘
Ml 625G pwis 20y | 22405515 Zeee 7/ | 9769695/2 |
Lugar y Fecha . Firma del Experto Teléfono |
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ANEXO N° 03
FICHA DE VALIDACION

1. DATOS INFORMATIVOS

WOM._W“- Nombre del Instrumento

Apeliidos y nombres del informante ; PR i Autor del instrumento

Menboza BalARELS, Tavier| VAL, Cuestionariopara | Br. GUILLEN VILCA,

Dseiutr 22 medir 1a satisfaccion | Viviana

logrado taborat

cv

TITULO: CUMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAIADORES DEL HOSPITAL REGIONAL "HERMILIO
VALDIZAN" - HUANUCO 2016

1. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Deficlente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Estd formulado con S
L lenguaje oncopiado
2. OBJETIVIDAD Esta expresada en 7
conducta observada
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de |3 -
clencla y tecnologia
4, ORGANIZACION Existe una organizacion
logica 4
5. SUFICIENCIA Compronde los aspectos
de claridad y cantidad e
Orientado a la
6. INTENCIONALIDAD Conbeciacte the ok 7
i
en aspectos
¥ CONFITENCIA tedricos clentificos de la 7
investigacion
Relacidn entre los tems,
8. COHERENCIA Indicadores y las ™
aimensiones
Responde a fa naturalea y
9. METODOLOGIA propdetode lb 27
Investigacion
. PERTINENCIA Es util y adecuado para -
investigacidn
1. OPINION DE APUCACION:
o Elinstrumento puede ser aplicado tat como estd elaborado (%)
o Elinstrumento debe sor mejorado antes de ser aplicado ()
w.mug_pcvm m
Heo, et pumio 207 | 22405515 | Zeemt— )| Gp59SISK
Lugery Fache oNt Firffia del Experto Teléfono
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EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

TRABAJADORAS DEL HOSPITAL REGIONAL “HERMILIO
VALDIZAN” — HUANUCO CONTESTANDO LOS CUESTIONARIOS



