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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021. Metodologia: La investigacion fue de disefio no experimental, transeccional
correlacional, tipo bésica y de enfoque cuantitativa; cuya poblacion estuvo conformada por
80 servidores de condicién CAS y la muestra por 67 servidores; la técnica que se uso fue la
encuesta y como instrumento se usé el Cuestionario de Clima Organizacional de 20 items 'y
el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de 20 items, mismo que cumplieron con el criterio
de cientificos de la validez y la confiabilidad; el procesamiento de los datos se realizo en el
software estadistico SPSS version 25, haciendo uso de la prueba de Rho de Spearman..
Resultados: Entre clima organizacional y satisfaccién laboral se encontré una correlacién
positiva media (Rho de Spearman= 0.570), a un nivel de significancia de 0.000 (p calculado)
que es menor al 0.05 (p tabular), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipdtesis de investigacion. Conclusiones: El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccién laboral de los servidores de la Direccion General de
Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, personal sanitario, entorno

laboral.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational climate and job
satisfaction in the employees of the General Directorate of Health Personnel of the Ministry
of Health, Lima, 2021. Methodology: The research was of non-experimental design,
transectional correlational, basic type and quantitative approach; whose population consisted
of 80 servers of CAS condition and the sample consisted of 67 servers; The technique used
was the survey and the instrument used was the Organizational Climate Questionnaire of 20
items and the Job Satisfaction Questionnaire of 20 items, which met the criteria of scientific
validity and reliability; the data processing was performed in the statistical software SPSS
version 25, using Spearman's Rho test. Results: A mean positive correlation was found
between organizational climate and job satisfaction (Spearman's Rho= 0.570), at a
significance level of 0.000 (calculated p) which is less than 0.05 (tabular p), so the null
hypothesis is rejected and the research hypothesis is accepted. Conclusions: Organizational
climate is significantly related to job satisfaction of the employees of the General Directorate
of Health Personnel of the Ministry of Health, Lima, 2021.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, health personnel, work environment.
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INTRODUCCION

La investigacion se llevé a cabo tomando como partida la problemética actual con
respecto a relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021.

Para una mejor comprension del trabajo realizado se ha visto por conveniente
desarrollarlo en capitulos, los mismos que se puntualizan en su contenido.

En el capitulo I, se desarrollo la problematica, la formulacion de los problemas tanto
el general como especifico y los objetivos de investigacion. Asimismo, la importancia
de la investigacion a través de la justificacion, ademas de la delimitacion y la viabilidad.

En el capitulo 11, se incluyeron trabajos denominados antecedentes de autores que
han desarrollado investigaciones a nivel internacional como nacional. Y se han
desarrollado las bases tedricas y filosoficas de las variables. También se desarrollaron
los términos mas importantes, hipotesis de investigacion y la operacionalizacién de las
variables.

En el capitulo I1l, Se da conocer la metodologia, que considerd el disefio
metodoldgico, que en este caso fue el no experimental, transeccional correlacional, la
poblacién y muestra de estudio, se explicaron los instrumentos y las técnicas que se
utilizaron para la recoleccion de los datos y procesamiento de la informacion.

En el capitulo 1V, se presentaron los resultados de la investigacion, para lo cual se
utilizaron tablas estadisticas con las variables investigadas y sus respectivas
dimensiones y la contrastacion de hip6tesis que también se realiz6 a través del
estadistico Correlacion de Rho de Spearman, el cual permitio obtener los resultados de
la correlacion entre variables.

En el capitulo V, se desarroll6 la discusion de los resultados encontrados en el
estudioen relacion a los antecedentes de la misma,

Capitulo VI, se realizaron las conclusiones a las que finalmente se lleg6 con la
culminacion de la investigacion y se plantearon las recomendaciones de la autora para
mejorar la problematica identificada en la Direccion General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud.

Finalmente se incluyeron las referencias con las que se trabajo y los anexos que

permitieron darle el caracter formal a la investigacion realizada.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

El clima organizacional, es un “tema de especial relevancia para las organizaciones
competitivas que buscan aumentar su productividad y mejorar la calidad de servicio
ofrecido” (Garcia & Ibarra, 2005, p. 74).

En efecto en estos tiempos de cambios cada vez se hace mas necesario comprender
los factores economicos, fisicos y sociales que influyen en el rendimiento de las personas en
el trabajo, esta necesidad de acuerdo a Brunet (1995), se basa en el hecho que “segtn las
maneras como los colaboradores interpretan su entorno laboral y la superacion o fracaso de

las politicas institucionales” (p.89).

Lo anterior confirma que el clima organizacional es en realidad el temperamento de
una empresa. Ademas, establece las formas en que los colaboradores perciben su entorno

laboral en su grado de satisfaccion con su trabajo.

Segun la revista académica “Contribuciones a la economia publicado en Cuba 2010,
refiere que el clima organizacional es importante para potenciar el principal recurso humano
para contribuir a una gestion empresarial competitiva. Asimismo, sefiala que cada
organizacion tiene caracteristicas incomparables a otras, cabe mencionar que cada empresa
tiene caracteristicas diferentes e intervenciones, en ese sentido el ambiente interno establece
un aspecto distintivo que diferencia a una empresa de las demas, e influye en el
comportamiento de los colaboradores que lo componen, esto es calificado como clima

organizacional.

En esta revista se plantean el modelo teorico sobre el clima laboral y su correlacion
con la gestion de capital humano como elemento dinamizador de la gestion empresarial.
También este modelo constituye una herramienta que permite articular las dimensiones y
variables del clima organizacional permitiendo identificar los principales problemas que
obstaculizan la gestion y las relaciones interpersonales en el area de trabajo. Por

consiguiente, este modelo ofrece un conjunto de pasos metodoldgicos adaptables a entidades
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organizacionales permitiendo una adecuada toma de decisiones que contribuyan a la mejora

del ambiente de las relaciones laborales en la organizacion.

A Nivel Nacional existen estudios sobre clima organizacional y satisfaccion laboral

en relacion al personal del sector salud, en el cual plantean como propuestas de mejora:

Las politicas funcionarias deben ser justas y equitativas para todos los integrantes de
una empresa, y deben ser implementadas por lideres innovadores y transformadores que se

centren en el desarrollo de las personas.

Desarrollar un Plan de capacitacion en relacion a la comunicacion asertiva, liderazgo,
toma de decisiones, manejo de conflictos organizacional, cultura y valores organizacionales,

induccion al personal ingresante, control y manejo de la inteligencia emocional.

La Direccion General de Personal de la Salud es una parte del Ministerio de Salud,
que depende del Viceministerio de Prestaciones y Aseguramiento en Salud es el encargado
de formular la politica sectorial y responsable, en el marco de la normatividad vigente; asi
como realizar su seguimiento y evaluacion. Tiene la facultad de proponer, supervisar y

evaluar la planificacion, gestion y desarrollo del personal de la salud.

Asimismo, monitorea el cumplimiento de sus cargos cuenta con la siguiente

estructura:
a) Direccion de Planificacion del Personal de la Salud.
b) Direccion de Fortalecimiento del Personal de la Salud.
La Direccién de Planificacién del Personal tiene como funciones las siguientes:

Establecer las normas, lineamientos, documentos normativos, procedimientos,

metodologias y estandares en materia de planificacion de personal de la salud.

Establecer las normas, procedimientos y protocolos que faciliten la implementacién
de estrategias para la dotacion, distribucion y cierre de brechas del personal de la salud, que
incluya los servicios complementarios de salud en respuesta a las necesidades de salud de la

poblacién.

Formular lineamientos para la elaboracion del manual de puestos, clasificador de
cargos y perfiles del personal de la salud, en concordancia con la normatividad de SERVIR,;

asi como monitorear su implementacion.

15



Formular las normas y procedimientos que faciliten los servicios complementarios

de salud que realizan los profesionales de salud en respuesta a las necesidades del servicio.

Realizar coordinaciones en materia de planificacion de personal de la salud con los
6rganos desconcentrados del Ministerio de Salud, organismos publicos adscritos y entidades

vinculadas a su competencia.
Emitir opinidn técnica en el &mbito de su competencia.

Brindar asistencia técnica y capacitacion a los diferentes niveles de gobierno, en

materia de su competencia.

Las demas funciones que le corresponda de acuerdo a las disposiciones legales
vigentes y aquellas que les asigne el/la Director/a de la Direccion General de Personal de la
Salud.

La Direccion de Fortalecimiento del Personal de la Salud tiene como funciones las

siguientes:
Formular las politicas en materia de fortalecimiento del personal de la salud.

Formular normas, lineamientos, protocolos, metodologias, estandares y
procedimientos en materia de fortalecimiento del personal de la salud; asi como de gestion
del rendimiento del personal de la salud.

Coordinar la implementacion del Plan Nacional de Desarrollo de Capacidades en

funcion de las necesidades sectoriales y reduccion de las brechas de desempefio.

Realizar coordinaciones en materia de fortalecimiento del personal de la salud con
los 6rganos desconcentrados del Ministerio de Salud, organismos publicos adscritos y

entidades vinculadas a su competencia.
Emitir opinién técnica en el ambito de su competencia.

Brindar asistencia técnica y capacitacion a los diferentes niveles de gobierno, en

materia de su competencia.

Las demas funciones que le corresponda de acuerdo a las disposiciones legales

vigentes.

Propone mecanismos de coordinacion para la regulacion y concertacion de los

procesos de formacion y trabajo en Salud, en el marco de la normatividad vigente.
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Por consiguiente, han desarrollado acciones para mejorar la gestion de los recursos
humanos, a través de publicaciones, y capacitacion a los servidores con el fin de lograr el
desarrollo institucional. Sin embargo, existen servidores que se encuentran atravesando una

crisis de limitada satisfaccion laboral.

Esta situacion detectada se debe a que existe un clima organizacional deficiente,
incierto, bajo rendimiento y comunicacion inadecuada en la institucion. La situacion

problematica sefialada se refleja en la atencién a los usuarios externos.

En tal sentido se ha planteado el trabajo de investigacion de Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los servidores de la Direccion General de Personal de Salud del
Ministerio de Salud, con la finalidad de mejorar esta situacion, a través de la evaluacién de
la politica integral de compensaciones y entregas econdémicas del personal de salud al
servicio del estado, capacitaciones al personal, también crear un ambiente confortable en el
cual exista las condiciones laborales adecuadas para desarrollar un trabajo eficiente,

propiciar el trabajo en equipo y que contribuya al fortalecimiento de la Institucion.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Como se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion laboral de los
servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021?

1.2.2 Problemas especificos

¢De qué manera se relaciona el clima organizacional con la satisfaccién en el trabajo
de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 20217

¢De qué manera se relaciona el clima organizacional con la satisfaccién en el salario
de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 20217

¢De qué manera se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion en el
reconocimiento de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021?

17



¢De qué manera se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion en los
beneficios de los servidores de la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio
de Salud, Lima, 2021?

¢De qué manera se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion en las
condiciones de trabajo de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar cémo se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion en el trabajo
de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021.

Determinar cémo se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion en el salario
de los servidores de la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021.

Determinar cémo se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion en el
reconocimiento de los servidores de la Direccién General de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Determinar como se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion en los
beneficios de los servidores de la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio
de Salud, Lima, 2021.

Determinar como se relaciona el clima organizacional con la satisfacciéon en las
condiciones de trabajo de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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1.4 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion permitid abordar un problema que se presenta en la
Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021,
especificamente de los servidores en la institucion, en quienes se ha observado que existe
un clima organizacional inadecuado producido por la estructura del trabajo, la
responsabilidad de los miembros de la organizacién, la falta de motivacién, recompensa,
desafio y retos que existen en el cumplimiento de objetivos, relaciones interpersonales
inadecuadas, falta de cooperacion, falta de estdndares, conflictos en la organizacion, falta de
identidad con la institucion, los cuales dificultan la satisfaccion laboral de los servidores de
la Entidad.

Por otro lado, los contenidos tratados en el presente trabajo, asi como los resultados
contribuyen para conocer si las variables estan asociadas y por ende si se promueven entre
si, fundamentandose en fuentes bibliograficas de autores que han investigado sobre el tema
abarcando las dos variables en estudio, con el fin de ir ampliando los conocimientos en las
ciencias sociales y en el Trabajo Social. Asimismo, la presente investigacion cuenta con
implicancias practicas ya que los resultados obtenidos permitiran proponer charlas, talleres,

asi como programas para prevenir e intervenir.

Metodoldgicamente, es importante porque la descripcion que se determiné de la
relacién que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral permitird mejorar
en la gestion de la Direccidn General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta, y el cuestionario para

cada variable. Estos instrumentos seran validados y servira para una posterior investigacion.

Finalmente sirvi6 como precedente a la sociedad cientifica interesada en hacer
nuevos estudios con las variables abordadas, asi como ayudara a resolver ese problema a
través de la aplicacion de ciertas estrategias y recomendaciones que se daran a favor de la

problematica detectada.
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15 Delimitaciones del estudio

La investigacion se desarroll6 en la Direccion General de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021, donde se investigo la relacion que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los servidores, de acuerdo a las coordinaciones
realizadas con la Direccion de Planificacion de Personal de la Salud de la mencionada
institucion.

1.6  Viabilidad del estudio

El estudio de Investigacion fue viable puesto que permitio mejorar el clima
organizacional y por lo tanto lograr la satisfaccion laboral en los servidores de la Direccion
General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, durante el afio 2021.

Asimismo, en cuanto a los recursos humanos se cuenta con el apoyo de los servidores

de la institucion.

En cuanto a los recursos econdmicos se busco proveedores que se interesen en la

presente investigacion y sera autofinanciado por recursos propios de la investigadora.

Con respecto a los recursos tecnologicos y tangibles se ajustaron a la realidad de la
Institucidn, haciendo uso de la computadora internet, impresora y, aplicaciones virtuales, lo
cual conlleva a realizar una investigacion acorde al mundo globalizado y competitivo en

donde la tecnologia es parte del desarrollo y crecimiento de los grandes investigadores.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Santa Maria, J. (2020) segln su tesis titulada “Incidencia del Clima Organizacional en el
desemperio laboral de los colaboradores de la Empresa Datapro S.A.”, en la Universidad
Andina Simoén Bolivar Sede Ecuador. Esta investigacion tuvo como objetivo determinar cual
es la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Empresa Datapro S.A. su metodologia disefio utilizado fue no experimental cuantitativa, la
muestra estuvo formada por 106 trabajadores (100 %) de la poblacion, a quienes se les aplicd
el instrumento el cuestionario para medir las variables de clima organizacional y desempefio

laboral. Las conclusiones se lleg6 fueron:

Primero: Se determind que el clima organizacional incidia en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Datapro S.A., esto lo determind en primera instancia los
resultados que arrojaron la estadistica descriptiva sobre las variables y sus dimensiones, y
consolido esta afirmacion las pruebas de inferencia estadistica que luego de ser aplicadas

descartaron por completo la idea de independencia entre las variables indicadas.

Segundo: Los resultados del estudio nos permitié describir, explicar y asociar las
dimensiones de las dos variables en estudio, y de esta manera inferir como probabilidad su
incidencia en los resultados de la empresa en el periodo determinado. En todo caso los
resultados que se obtuvieron sirvieron de informacion de base para proponer un plan de

mejora en el &mbito de las dos variables.

Araya, M. & Medina, G. (2019) en la tesis titulada “Satisfaccion laboral y Clima
Organizacional en funcionarios de atencion primaria de salud de una comuna en Chile”, en
la Universidad del Bio Bio de Chile. La presente investigacion tiene como objetivo
determinar si existe relacién entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional percibido
por funcionarios de atencion primaria de salud de una comuna en Chile. El disefio utilizado
fue de no experimental de corte transversal, la muestra estuvo formada por 110 funcionarios

pertenecientes a dos Centros de Salud Familiar de una comuna en Chile., a quienes se les
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aplico el instrumento el cuestionario para medir las variables Satisfaccion laboral y Clima

Organizacional. La conclusion fue:

La percepcion de un clima organizacional alto se relaciona con un mayor nivel de

satisfaccion laboral en los funcionarios de salud estudiados.
2.1.2 Investigaciones nacionales

Sanchez, C. (2020) realiz6 la investigacion titulada “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral del personal de salud en tiempos del Covid-19, Hospital distrital Santa
Isabel-2020”, en la Universidad Cesar Vallejo del Per(. La presente investigacion tiene
como objetivo determinar la relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccion laboral
del personal de salud que laboran en tiempos del COVID-19 en el Hospital Distrital Santa
Isabel-2020. El disefio utilizado de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 50
profesionales de la salud asistenciales de los diferentes grupos ocupacionales que laboran
en tiempos de Covid-19, a quienes se les aplicé el instrumento del Cuestionario, para medir

las variables el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Las conclusiones fueron:

Primero: Existe relacion significativa (p=0,014 <0.05) en un nivel intermedio directo
(Pearson R =0,347) entre el Clima Organizacional con la Satisfaccion laboral del personal
de salud que laboran en tiempos del COVID-19, en el Hospital Distrital Santa Isabel-2020.
Segundo: El nivel del Clima organizacional del personal de salud que laboran en tiempos
del COVID-19, en el Hospital Distrital Santa Isabel-2020, fue percibida mayoritariamente

como por Mejorar en un (80.0%).

Tercero: El nivel de Satisfaccion laboral del personal de salud que laboran en
tiempos del COVID-19 en el Hospital Distrital Santa Isabel-2020, fue percibida

mayoritariamente como Ni Insatisfecho ni Satisfecho en un (72.0%).

Cuarto: Se encontré una relacion significativa (p=0,046 <0.05) en un nivel
intermedio directo (Pearson R= 0,283) entre el Potencial humano con la dimension del
Clima organizacional y la Satisfaccion laboral del personal de salud que laboraron en
tiempos del COVID-19 en el Hospital Distrital Santa Isabel-2020.

Quinto: No se encontro relacion (p= 0,071 >0.05 y Spearman= 0,148) entre el Disefio
organizacional de la dimension del Clima organizacional y la Satisfaccion Laboral del
personal de salud que laboraron en tiempos del COVID-19 en el Hospital Distrital Santa
Isabel-2020.
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Sexto: No se encontr6 relacion (p= 0,071 >0.05 y Spearman=0,258) entre la Cultura
de la organizacion como dimension del Clima organizacional con la Satisfaccion Laboral
del personal de salud que laboran en tiempos del COVID-19, en el Hospital Distrital Santa
Isabel-2020.

Ruiz, N. (2019) realizé la investigacion titulada “Clima laboral y su relacion con el
desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui — Essalud,
Lambayeque — Peru, 2019”, en la Universidad del Pacifico en Perl. La presente
investigacion tiene como objetivo determinar la relacion existente entre el clima laboral y el
desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen Inchaustegui-Essalud,
Lambayeque-Perd, 2019. El disefio utilizado fue descriptiva, la muestra estuvo conformada
por 194 personal asistencial que estan directamente relacionados a la atencion que se brinda
en los diversos servicios y areas asistenciales, a quienes se les aplicd el instrumento el
cuestionario para medir las variables clima laboral y desempefio. Las terminaciones a las

que llego fueron:

Primero: Existe relacion entre el clima laboral y el desempefio en su dimension
competencias, por cuanto el Tau b de Kendall asume un valor de p = 0,005 < 0,05 y por
tanto, a ese nivel de significancia existe correlacion entre ambas. En cuanto a la asociacion
entre clima laboral y la dimension metas de la variable desempefio no existe correlacion
pues el Tau b de Kendall es de p = 0,097 > 0,05. Esto sugiere que la determinacién del clima
laboral y lo propuesto por Servir respecto de la medicion del desempefio a través del
cumplimiento de metas del POI, no es idonea como predictor del desempefio laboral para la

presente investigacion.

Segundo: El clima laboral en el hospital Heysen durante el afio 2019 muestra un
nivel mas que aceptable pues el 69,6% percibe que es favorable; 5,1%, muy favorable; y el
25,3% considera que es de un nivel medio, la percepcion de desfavorable y muy

desfavorable es cero.

Tercero: En cuanto al desempefio laboral al interior del Hospital Heysen a nivel de
la dimension metas, las grupales obtuvieron un promedio de 97% de avance, lo que se define
como un nivel alto. En cuanto a metas individuales se observa que el nivel excelente obtiene
un 44%, seguido por insuficiente, con el 28%; medio, 15%; mejorable, 10% Yy destacado,
con el 3%. Esta evaluacién solo permite establecer si en el Hospital Heysen se estan

cumpliendo las metas establecidas en el POI, conforme lo propone Servir, sin profundizar
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en detalle alguno vy si esto se debe a que el trabajador tenga 0 no las competencias para el
desarrollo de su labor. Respecto al desempefio laboral en su dimensién competencias, los
trabajadores reportan un alto nivel de competencias con un 86,1% y un valor medio con
13.,9%; las competencias cognitivas y técnicas muestran niveles satisfactorios y las

competencias actitudinales es necesario mejorar

Cuarto: Respecto al grado de relacion entre Clima laboral y metas, al no existir
correlacion (Tau b de Kendall p=0,097 > 0,05) consecuentemente no existe grado de
relacion alguna. Respecto al grado de relacion entre Clima laboral y competencias, al existir
relacion entre el clima laboral y el desempefio en su dimension competencias (Tau b de
Kendall p=0,005 =< 0,05), existe una relacion directa y positiva de grado bajo (Tau b de
Kendall de 0.23).

Quinto: En base a los resultados del estudio, se ha procedido a elaborar una propuesta
para mejorar del Clima Laboral, desarrollando acciones que involucren fortalecer las
dimensiones de relaciones sociales, estructura organizacional, politicas administrativas, y
supervision y control. No se desarrollaron acciones relacionadas a la dimensién
remuneraciones, debido a que es un aspecto que maneja la institucion mediante pacto

colectivo con los gremios.

Vega, G. (2019) realizd la investigacion titulada “Relacion entre el Clima
Organizacional, Satisfacciéon Laboral y Cultura Organizacional en Docentes vy
Administrativos de una Institucion de Educacion Tecnoldgica superior de Lima”, en la
Universidad San Martin de Porres de Peru. La presente investigacién tiene como objetivo
determinar la relacion existente entre el clima organizacional, cultura organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos y docentes de un Instituto de
Educacién Tecnologico Superior de Lima. El disefio utilizado fue no experimental y
transversal, la muestra estuvo conformada por 169 integrantes del personal docente, a
quienes se les aplicd el instrumento el cuestionario para medir las variables clima

organizacional, satisfaccion laboral y cultura organizacional. Las conclusiones fueron:

Primero: El nivel de Clima organizacional del personal docente y administrativo de
la Institucion de Educacion Superior en su mayor porcentaje es regular y en un menor
porcentaje es malo. Destacan como mayoritariamente percibidas en nivel regular las
dimensiones: Autorrealizacion, Supervision, Condiciones Laborales, Comunicacion y la

dimensidn Involucramiento.
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Segundo: EI nivel de satisfaccion laboral, s6lo el 8,82% lo califica como bueno, el
91,18% lo califica como regular y el 0.65% como malo. Es interesante apreciar que las
dimensiones en la que mostraron mayor insatisfaccion fueron el de beneficios laboras y

remunerativos.

Tercero: Por otro lado, otra de las dimensiones en la que un gran porcentaje de
colaboradores obtuvieron nivel malo fue Politica Administrativa, esto debido a que perciben
que no estan recibiendo de parte de las jefaturas y la alta direccion un trato adecuado y que

se podria decir que tiene relacion con la politica de incentivos y el trato recibido.

Cuarto: En la dimension Relaciones Sociales también se obtuvieron nivel Regular
en su gran mayoria, lo que podria estar indicando que de acuerdo a los resultados de la

encuesta se estan afectando las relaciones interpersonales.

Quinto: En la dimension Desempefio de Tareas se obtuvo 88,89% regular y 0.33
malo, lo que estaria indicando que no estan muy conformes con las tareas que realizan
(siempre relacionandolo con las otras dimensiones). En la dimensién Relacién con la
Autoridad la gran mayoria de los participantes obtuvieron nivel regular, lo que estaria

indicando que la relacion con las jefaturas no es la mas adecuada.

Sexto: Con respecto a la Cultura Organizacional, se puede apreciar que la mitad de
los colaboradores obtuvieron nivel regular, destacando las dimensiones Incentivos, se puede
decir que la institucion no tiene una politica de incentivos, tanto para el personal docente
como administrativos. Otra de las dimensiones que destaca es la de Capacidades Directivas,

lo cual denota un alejamiento de los ejecutivos o jefaturas con su personal.

Sétimo: Es importante destacar en el analisis descriptivo que en la dimension de
Identidad se obtuvo un porcentaje de 67,65% bueno y 32,35% regular, lo que indica que el
personal tiene algun nivel de identificacion con la institucion y que esta dimension puede
ser la base para implementar mejoras, de igual manera con la dimensién de Contribucién
Personal, con un porcentaje importante de 54.9% siente que su trabajo contribuye a la

organizacion, 43.46% lo sitGa en regular y solo el 1.63% como malo.

Octavo: En el caso de la variable Cultura Organizacional, si existen diferencias
significativas entre los docentes (regular) y administrativos (bueno), lo que se 136 explicaria
por la diferencia en cuanto a las politicas institucionales aplicadas a cada uno, marcando una

diferencia hacia el personal administrativo.
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Noveno: Los resultados de la presente investigacién indican que existe una relacion
entre Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y Cultura Organizacional del personal
docente y administrativo; de los cuales Cultura Organizacional presenta una relacion
positiva y altamente significativa con Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral;
mientras que, Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral presenta una relacion positiva y

significativa.

Gomero, J. (2019) en la tesis titulada “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca”. La presente investigacion
tiene como objetivo determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca. El disefio utilizado
fue no experimental de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 26 trabajadores
por ser una poblacién pequefia y accesible, a quienes se les aplicé el instrumento el
cuestionario para medir las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral. Las

terminaciones que arribo fueron:

Primero: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral; ademas podemos decir que el nivel de correlacion es regular (40.6%).

Segundo: La Autorrealizacion se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral; ademas podemos decir que el nivel de correlacion es regular (45.4%).

Tercero: El Involucramiento laboral se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral; ademas podemos decir que el nivel de correlacion es regular (48.2%).

Cuarto: La supervision se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral;

ademas podemos decir que el nivel de correlacion es regular (47.3%).

Quinto: La comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral;

ademas podemos decir que el nivel de correlacion es regular (48.6%).

Sexto: Las condiciones laborales se relacionan significativamente con la satisfaccion

laboral; ademas podemos decir que el nivel de correlacion es regular (44.7%).
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2.2 Bases tedricas
2.2.1. Clima Organizacional
2.2.1.1. Definiciones.

Gan, F. Berbel, G. (2007) afirma que “El clima organizacional es el resultado de la
interaccion entre los elementos externos e internos de una organizacion. Los factores
externos incluyen el conocimiento, el medio, el contexto moral y las situaciones laborales.
Los factores internos incluyen los aspectos psicologicos de las personas que trabajan en la

organizacion.” (p.173).

De acuerdo a la definicidn de estos autores, el clima organizacional esté relacionado
con los factores del ambiente externo e interno, el cual afecta a los individuos en su ambiente

de trabajo y repercute en sus relaciones interpersonales.

Gan, F. Berbel, G. (2007) cita a Litwin y Stinger quienes sostienen que: “El clima
organizacional comprende nueve dimensiones o enfoques tales como: la estructura,
responsabilidad, recompensa, desafid, las relaciones, la cooperacion, los estandares, los

conflictos, y la identificacion con la organizacion” (pp. 196-197).
Estructura.

Constituye la apreciacion que tienen los miembros de una organizacion acerca del
conjunto de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados

en el desarrollo de su labor (pp. 196,197).
Responsabilidad.

El grado de autonomia que tienen los empleados para tomar decisiones y realizar sus
tareas. (pp. 196,197).

Recompensa.

El reconocimiento y la compensacion que reciben los empleados por su trabajo (pp.
196-197).

Desafio.

Las oportunidades para aprender y crecer profesionalmente (pp. 196-197).
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Relaciones.
La calidad de las interacciones entre los empleados y la organizacion (pp. 196-197).
Cooperacion.

Sentimiento que tienen los integrantes de una organizacion sobre la presencia de un

espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo (pp. 196-197).
Estandares.

Percepcion de los miembros de una organizacién acerca del énfasis (alto, bajo, nulo)
sobre las politicas (instrucciones, conocimientos, normas de produccion y rendimiento (pp.
196-197).

Conflictos.

Es la impresién de los miembros de la organizacion entre sus miembros como jefes
admiten o entorpecen los dictdmenes disconformes y no temen afrontar y solucionar los

problemas tan pronto se presenten (pp. 196-197).
Identidad.

Sentimiento de pertenencia de la organizacién como elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de compartir los objetivos personales

con los de la organizacion o de ser ajeno a los mismos (pp. 196-197).
Alvarez (1992) define:

El clima organizacional se refiere principalmente a las actitudes, valores, normas y
sentimientos que los sujetos perciben que existen o conciernen a la institucion en la cual
participan. El clima organizacional es un efecto de la interaccion de los motivos intimos del
individuo, de los incentivos que le provee la organizacion y de las expectativas despertadas
en la relacion, esta integrado por las caracteristicas que describen a esa organizacion y que
la diferencian de otras... e influyen sobre el comportamiento de la gente involucrada en esa

organizacion (s/p).

El clima organizacional son las caracteristicas que describen a la organizacion e

influyen en el comportamiento de la gente involucrada en esa organizacion.
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Chiavenato (2000) define:

“El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros
de la organizacion, estd estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e

indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional”
(p.86).

El clima organizacional esté ligado con la motivacion de los empleados, con el fin

de lograr su satisfaccién laboral.
Rodriguez (2001) define:

Clima laboral como “las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en qué éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales que

afectan a dicho trabajo” (p.159).

Elton Mayo en la Western Electric Company en su investigacion realizada fueron
los primeros que creyeron, es irrefutable medida, el estudio de esta variable organizacional
y sus resultados demostraron la relacion entre el tipo de supervision y las actitudes de los
trabajadores. A partir de la aplicacion de un conjunto de cuestionarios, lograron identificar
los aspectos que representaban fuentes de satisfaccion e insatisfaccion y utilizaron estos

conocimientos con el objetivo de mejorar las relaciones humanas.
2.2.1.2. Variables del Clima Organizacional.
Brunet (1987) sefiala que el clima organizacional implica tres variables importantes:

a) Las variables del medio, como el tamafio, la estructura de la organizacién y la

administracion de los recursos humanos son exteriores al empleado;

b) Las variables personales, como las aptitudes, las actitudes, son las motivaciones

del empleado, y

¢) Las variables resultantes, como la satisfaccion y la productividad, estan influidas

por las variables del medio y las variables personales (pp. 28-31).

La combinacion de estas variables determina dos clases de clima organizacional que

parte de un sistema autoritario a un participativo (Brunet, 1987).
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Por el contrario, la teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer postula la
presencia de seis dimensiones que explican el clima efectivo en una determinada empresa;
éstas son: conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensa, claridad

organizacional y calor y apoyo (Sudarsky, 1974).
2.2.1.3. Propiedades.
Toro cita a Moreno (1998), sostiene que:

Las investigaciones hechas por los autores Halpin y Crofts, Litwin y Stringer, y
Schneider y Bartlett, indican que algunas participaciones del clima organizacional se pueden
abreviar en: “percepcion de satisfaccion de necesidades personales (desde las fisiologicas
hasta las de realizacién), percepcion de atmoésfera de apoyo con jefes y comparieros,
percepcion sobre que los jefes saben dirigir, estructura de la organizacién (reglas,

reglamentos, papeleo y restricciones), autonomia, y recompensas adecuadas y equitativas”
(p. 67).

2.2.1.4. Diferencia entre fatores motivacionales y Clima Organizacional.

Toro (1998) establece la diferencia entre Factores motivacionales y clima

organizacional:

Tabla 1.

Cuadro de efectos y diferencias de los factores motivacionales y clima Organizacional.

Factores motivacionales Vs. clima Efectos Diferencias

organizacional y cultura.

SATISFACCION LABORAL Efectos sobre la productividad Consecuencia afectiva de
complacencia o desagrado
MOTIVACION Efectos sobre la productividad Interés que promueve a la
accion
CLIMA ORGANIZACIONAL Efectos sobre la productividad. Es un modo colectivo de
El clima regula la motivaciéon y, percibir la realidad

por ende, el compromiso consciente, manifiesta y
organizacional. medible. Variable
El clima incide en los procesos independiente con relacion a
cognitivos, en los juicios y por su  maotivacién y compromiso.
intermedio en la motivacion, la

satisfaccion y la accion.
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CULTURA La cultura moldea al clima Es el nivel mas profundo de
organizacional en la medida en presunciones basicas vy

que puede afectar los modos de creencias que comparten los

percibir la realidad. miembros de una empresa y
que operan
inconscientemente para

regular la accion.
COMPROMISO El compromiso es una
manifestacion de la motivacion.

Fuente: Toro, F (1998, p. 27-35.)
2.2.1.5. Procesos.

Goncalves A. (1997) indica que: Los factores y estructuras del sistema
organizacional proveen el lugar a un explicito clima, en funcion a las ideas de los miembros.
Este clima proveniente induce al comportamiento del individuo. Estos comportamientos

inciden en la organizacion, y por ende, en el clima, completando el circuito:

ORGANIZACION CLIMA
ORGANIZACIONAL MIEMBROS COMPORTAMIENTO

RETROALIMENTACION
Figural. Circuito de los comportamientos que inciden en el clima
2.2.1.6. Elementos.

Para entender mejor el clima organizacional es fundamental tener en cuenta los

siguientes elementos:
El clima esta vinculado a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Las caracteristicas son observadas directas o indirectamente por los colaboradores

que se desempefian en ese medio ambiente.
El clima tiene resultados de la conducta laboral.

El clima es una variable interviniente que interviene entre los componentes del

sistema organizacional y el comportamiento personal.
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Las caracteristicas del clima organizacional tienden a ser estables en el tiempo, pero

pueden variar de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de la misma empresa

El clima organizacional, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales
y los individuos que la componen, forman un sistema complejo e interdependiente que esta

en constante cambio.
2.2.1.7. Factores.

Las percepciones y oposiciones que abarcan el clima organizacional se motivan dr

acuerdo a una gran variedad de factores:
Liderazgoy préacticas de direccion (tipos de monitoreo: autoritaria, participativa, etc.)

Factores relacionados con el régimen formal y la estructura de la organizacion

(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.)

Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo

social, interaccion con los deméas miembros, etc.).

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente

definicion de Clima Organizacional:

“El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,

rotacion, etc.)”, de acuerdo a las consideraciones anteriores, Litwin y Stinger (1978:12).
2.2.1.8. Teoria de Clima Organizacional.
La teoria del clima organizacional de Likert, estuvo basada en tres tipos de variables:

Variables causales que pueden ser modificadas con otros componentes por los

miembros de la organizacion; son variables independientes.

Variables intermediarias que reflejan el estado interno de la empresa; son los
comportamientos manifestados por los individuos: motivaciones, actitudes, rendimiento,

eficacia de la comunicacion y toma de decisiones.

Variables finales, que son dependientes y reflejan los resultados obtenidos por la

organizacion (efectividad, eficacia, productividad).
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2.2.1.9. Modelos de Clima Organizacional.

Navarro, R. y Garcia A. (2010) manifiestan que a lo largo de los estudios del clima
organizacional los tedricos de este campo han propuesto algunos modelos que serviran de
referencia para comprender los elementos que participan y la relacion que guardan dentro de
una organizacién, dando cuenta de que es un elemento complejo que guarda estrecha relacién

entre diversos factores organizativos, segun el siguiente listado:
Modelo de sistemas de funcionamiento organizacional propuesto por Katz y Kahn.
Modelo de clima organizacional visto desde la perspectiva de sistemas.

Modelo de Clima organizacional propuesto por la Universidad de Alcala de Henares.
Al respecto, el modelo anterior, no debe considerarse como una adaptaciéon fiel del modelo

de Anderson, aunque hay algunas dimensiones que coinciden.

Modelo de clima organizacional a partir de la consideracidn de la organizacién como

sistema abierto Evan.

Modelo de clima organizacional con la conducta humana, estructura y procesos de

organizacion de Gibson y Colbs.
2.2.2. Satisfaccion laboral.
2.2.2.1. Definicion.

Locke citado por Chang (2010) definio la satisfaccion laboral como “un estado
placentero o positivo, resultante de la valoracién del trabajo o de las experiencias laborales
del sujeto” (p.154).

Locke citado por Chiang (2010), sostiene que las dimensiones de satisfaccién laboral

son.

La satisfaccion en el trabajo; que incluye el interés intrinseco del trabajo, la
variedad, las oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las

posibilidades de éxito, o el control sobre los métodos (pp.166-167).

La satisfaccion en el salario; que hace referencia al aspecto cuantitativo del sueldo,

a la equidad respecto al mismo o al método de distribucion (pp. 166-167).

La satisfaccion en el reconocimiento; que incluye los elogios por la realizacion del

trabajo, los créditos por el trabajo realizado o las criticas (pp. 166-167).

33



La satisfaccion en los beneficios; tales como las pensiones, los seguros médicos, o
las vacaciones (pp. 166-167).

La satisfaccion en las condiciones de trabajo; tales como el horario, los descansos,

la composicién fisica del lugar del trabajo, la ventilacion, o la temperatura (pp. 166-167).

Segun Chiang Vega (2004), clasifica las siguientes dimensiones de satisfaccion

laboral:
Satisfaccion con los superiores, autoridad o gerencia
Satisfaccion con las condiciones de trabajo
Satisfaccion con el contenido de trabajo
Satisfaccion con las compensaciones
Satisfaccion con los comparieros de trabajo, las relaciones humanas y sociales
Satisfaccion con las politicas y practicas de la empresa
Satisfaccion con las oportunidades de promocion
Satisfaccion con la participacion y autonomia
Satisfaccion con el grupo de trabajo o con la organizacion
Satisfaccion con el desarrollo personal

La satisfaccion laboral es conceptualizada de diversas maneras en dependiendo de
las propuestas tedricas de los autores. Estas propuestas tedricas, nos manifiestan que la
satisfaccion influye en diversas variables; por lo que se establecen en tres dimensiones
esenciales: cuyas caracteristicas de la actividad laboral y el recuento que hace este entre lo
que se logra como resultado de su trabajo y lo que se espera percibir a cambio de su esfuerzo

fisico y mental.

Las particularidades personales son determinantes dentro de los niveles de valor de
la satisfaccion. El ser humano es insuperable, por lo cual, sus niveles de satisfaccion laboral

estaran asimismo especificos.

La satisfaccion esta condicionada a la experiencia personal, teniendo que ver con la
el sexo, , la autoestima, la autovaloracion las aptitudes y el entorno socio cultural donde se

desenrolla el sujeto. Estas peculiaridades desplegaran un conjunto de expectativas,
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aspiraciones y necesidades en relacion a los espacios laborales y personales que lo

determinan.

Muchinsky, manifiesta que: “es una objecion afectiva y emocional de la persona ante

diversos aspectos de su labor. En esta postura la persona obtiene placer en su trabajo”.

En las definiciones anteriores se puede observar la tendencia a comprimir la
satisfaccion laboral a una objecién afectiva o estado emocional, se puede evidenciar a un
fendmeno psicosocial constante, con explicito rigor y con la capacidad de ubicar la conducta

de la persona de forma consistente a favor o en contra de su accién laboral.
Robbins (1998), manifiesta que:

Las cualidades de la persona con su trabajo. Depende de la actitud con la que
desarrolla para encontrarse muy satisfecho con su puesto de trabajo o insatisfecho, cuando
sus, actitudes son negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi
siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion

indistintamente.

Esta enunciacion tiene la prerrogativa de considerar la satisfaccion como un asunto
estudiado, que se desarrolla a partir de la interrelacion dialéctica entre las particularidades
subjetivas del trabajador y las particularidades de la accion y del ambiente laboral en general.
Es decir, registra que la satisfaccion no es algo innato y la interpreta desde una visién

psicosocial.

Otro aspecto que ha sido fuente de discusiones cientificos son los enfoques o teorias
quienes pretenden explicar los fendmenos psicosociales sobre satisfaccion laboral, Estas
teorias han sido hechas desde puntos de vista tedricos no siempre coincidentes, pero, han
aportado un conjunto de comentarios e instrucciones que sirven de soporte tedrico a las

investigaciones e intrusiones de las practicas.

Las propuestas teoricas interpretativas de la satisfaccion laboral es la teoria de los
dos factores o teoria bifactorial de la satisfaccion, formulada por Frederick Herzberg (1959).
Herzberg considerd: los extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros se refieren a las
condiciones de trabajo en el mas amplio sentido e incluyen aspectos como: el salario, las
politicas de la organizacion y la seguridad en el trabajo. Los intrinsecos se refieren a los
factores que representan la esencia misma de la actividad laboral e incluyen elementos como:

el contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro.
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2.3 Bases filoséficas
2.3.1. Teorias de Motivacion.

Jaramillo N., Gonzales J. (2010, p. 34) sostiene que, la motivacion es un concepto
crucial en el estudio de las organizaciones. Su relacion con el desempefio individual, la
satisfaccion y la productividad organizacional la ha convertido en materia esencial del
Comportamiento Organizacional. Sin embargo, tanto la definicion como la explicacion del
fendmeno cuentan con un amplio espectro de posibilidades.

Una de las definiciones considera la motivacién como un proceso mediante el cual
se inicia, se sostiene y se direcciona una conducta para alcanzar un incentivo que satisface
una necesidad importante en ese momento para el individuo. Si complicado es definirla, mas
arduo es el intento de explicarla. Diversas teorias compiten por explicar el fendmeno de la
motivacion en el trabajo. Algunas podrian ser complementarias, otras son francamente
irreconciliables. Algunas relacionan la motivacion con un grupo determinado de variables,

otras con variables diferentes.

Algunas gozan del apoyo de la evidencia practica, otras no han corrido con la misma

suerte. Algunas nacieron de la especulacion teorica, otras son hijas de la praxis.

A continuacion, se presentan las diferentes teorias motivacionales con el fin de

mostrar la variedad y riqueza de los diferentes enfoques:
2.3.1.1. Teoria de Motivacién - Higiene De Herzberg.
Frederick Herzberg propuso la teoria motivacion — higiene, en la cual sostiene:

Al creer que la relacién que un individuo tiene con su trabajo es basica, y que su
actitud hacia el mismo bien puede determinar su éxito o fracaso, Herzberg investigé la
pregunta, ";Qué desea la gente de sus puestos?" Les pidi6 a las personas que describieran
con todo detalle aquellas situaciones en que se sintieron muy bien o mal en relacion a sus

puestos. Luego se tabularon y categorizaron estas respuestas.

Por el anélisis de los resultados, Herzberg llego a la conclusion de que las respuestas
que la gente daba cuando se sentia mal se relacionaban con los factores intrinsecos, como
logros, reconocimiento y responsabilidad, lo cual se relacionaron con la satisfaccion con el

puesto.
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De acuerdo con Herzberg, los factores que llevan a la satisfaccion con el puesto se
les separa y son diferentes a los que conducen a la insatisfaccion con el puesto. Por tanto, los
administradores que procuran eliminar los factores creadores de la insatisfaccion con el
puesto pueden traer paz, pero no es necesario que sea la motivacion, y bajo esta condicion
solo aplacan a su fuerza laboral en lugar de motivarla. Herzberg caracteriz6 a los factores
que crean la insatisfaccion con el puesto como factores de higiene. Cuando estos factores
son adecuados, la gente no estara insatisfecha; sin embargo, tampoco estara satisfecha. Para
motivar a las personas en sus puestos, Herzberg sugirié la enfatizacion de motivadores,

aquellos factores que aumentan la satisfaccion con el puesto.
2.3.1.2. Teoria de Mc Gregor.

Mc Gregor (2001), defiende la jerarquia de la importancia de las necesidades y sus
aportaciones son mas de tipo empresarial, en la cual las empresas tienen que proporcionar

empleo estable y seguridad laboral.
2.3.1.3. Teoria de Taylor.

Taylor fue uno de los mas destacados promotores de la direccion cientifica del
trabajo, fijando las reglas que permitian aumentar el rendimiento de las maquinas y
herramientas. Se trata del primer autor que propone una organizacién del trabajo y que habla

sobre la motivacion.

Taylor propone una serie de acciones para incrementar la productividad, crear
recompensas econdmicas, contratacion de trabajadores habiles y diestros. Realizacion de un

analisis cientifico; estudiar las tareas detalladamente, su tiempo de ejecucion, etc.
2.3.1.4. Teoria de la Valencia Expectativa de Vroom.

Vroom (1999) propone gue la motivacién es producto de la valencia o el valor que
el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas

se cumplan.

La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en la individualidad y la
variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de las generalizaciones implicitas en las

teorias de Maslow y Herzberg.
2.3.1.5. Teoria del hombre complejo de Shein.
La teoria de Shein se fundamenta en los siguientes puntos:
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Por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades,
algunas basicas y otras de grado superior.

Las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer (por ejemplo, las
necesidades bésicas), otras (por ejemplo, las necesidades superiores) cambian

constantemente y se remplazan por necesidades nuevas.

Las necesidades varian, por tanto, no solo de una persona a otra, sino también en una

misma persona segun las diferencias de tiempo y circunstancias.

Los administradores efectivos estan conscientes de esta complejidad y son mas

flexibles en el trato con su personal.
2.3.1.6. Teoria Xy Teoria Y.

Mc Gregor D. procura, dar cuenta de los supuestos que subyacen en los ejercicios de
los Gerentes, y de las consecuencias de esas acciones sobre sus empleados. Todo gerente
tiene un conjunto de hipdtesis sobre el hombre y su relacion con el trabajo, los cuales se
ubican en cuyos extremos se conocen como Teoria X y Teoria Y. El primero de esos
conjuntos de supuestos contiene una vision tradicionalista y pesimista del hombre y su

relacion con el trabajo.

Es la Teoria X, segun la cual los trabajadores son flojos por naturaleza, trabajan
basicamente por dinero, carecen de ambicion, no se identifican con la organizacién, son
resistentes al cambio y carecen de aptitudes para el trabajo complejo. En contraposicion con
lo anterior, hay otro conjunto de supuestos de contenido mas optimista y humanista. Es la
Teoria Y, segln la cual los trabajadores pueden disfrutar de su trabajo tanto como del juego
o el descanso, buscan en el trabajo gratificaciones de orden superior, son ambiciosos y estan
dispuestos a asumir nuevas responsabilidades, se identifican con la organizacion, son
susceptibles al cambio y normalmente tienen mas aptitudes que las demostradas en el trabajo
cotidiano. Ahora bien, todo gerente orienta sus acciones gerenciales segun los supuestos que
admiten como ciertos. Un administrador que se identifique con los postulados de la Teoria
X tendera a desarrollar una direccion autocratica: supervisard muy de cerca a los
trabajadores, tratara de influir sobre su conducta a través de premios y castigos, les indicara
en detalle lo que tienen que hacer y concentrara en sus propias manos la toma de decisiones.
Un gerente orientado por la Teoria Y, tenderd a desarrollar un estilo de direccion
democratico participativo: dara espacio para la autodireccion y el autocontrol, ofrecera
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oportunidades para que los individuos desarrollen sus potencialidades, y brindara autonomia
a los trabajadores para que tomen decisiones sobre su trabajo. En sintesis, cada gerente
desarrollara un estilo de direccion que concuerda con los supuestos que tiene sobre el hombre
y su relacion con el trabajo. Lo mas importante, sin embargo, es la materializacion de la
profecia que se auto cumple: los trabajadores reaccionaran en forma tal que ratificaran los
supuestos iniciales. En recapitulacion, el administrador parte de que el recurso humano tiene
ciertas caracteristicas, los rigen de acuerdo con esos supuestos y los trabajadores se van a

comportar como si esos supuestos fueran ciertos.
2.3.1.7. Teoria de las necesidades secundarias.

David McClelland (1998, pp. 529-532), plantea que una vez que el individuo ha
logrado satisfacer sus necesidades basicas o primarias (equivalentes a las necesidades
fisioldgicas y de seguridad en la jerarquia de Maslow), la conducta del individuo pasa a estar
dominada por tres tipos de necesidades: necesidades de afiliacion (nAf), que implican el
deseo de mantener relaciones interpersonales amistosas y cercanas; necesidades de logro (n
Log), que incluyen el impulso de sobresalir, de alcanzar metas, de vencer obstaculos y tener
éxito; y necesidades de poder (nPod), que implican el deseo de ejercer influencia sobre

individuos y situaciones para hacer que ocurran ciertas cosas que de otra forma no ocurririan.

Las tres motivaciones o necesidades operan simultineamente, pero en un
determinado momento una de ellas domina sobre las demés y la conducta del individuo se
organiza en la busqueda de la satisfaccion de esa necesidad. La orientacion hacia alguna de
esas motivaciones es aprendida a través del contacto con agentes socializantes como la
familia, la escuela, los medios de comunicacion y otras organizaciones. McClelland
establecio que los realizadores excepcionales (personas de extraordinario desempefio) se
diferencian de los buenos realizadores (individuos de rendimiento satisfactorio solamente),
porque tienen una altisima motivacién al logro (mas que por el nivel de conocimientos. Los
trabajadores motivados por el logro buscan trabajos donde las metas sean de riesgo
moderado, donde tengan responsabilidad por los resultados y donde puedan tener

retroalimentacion sobre su desempefio.

McClelland establecio que hay una relacion historicamente comprobable entre la

cantidad de personas motivadas por el logro y el grado de desarrollo de las naciones.

Finalmente, si una elevada motivacion al logro es necesaria para tener ejecutantes

excepcionales, para el ejercicio de la gerencia se necesita motivacion para el poder, pues el
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papel del gerente no es el de ejecutar directamente las tareas, sino dirigir a otros para que las

realicen y alcancen determinados objetivos.
2.3.1.8. Teoria del establecimiento de metas.

Edwin LOCKE, sostiene que, la Teoria del establecimiento de metas destaca el papel
motivador de las metas especificas en el comportamiento del individuo. Una meta es
cualquier cosa que un individuo se esfuerce por alcanzar. En igualdad de las demés
condiciones (capacidad, conocimiento de la tarea, atractivo de las recompensas,
disponibilidad de recursos), un trabajador con metas claras tendrd un mejor desempefio que

otro que no las tenga o cuyas metas sean difusas.

Para que las metas motiven a las personas, deben ser especificas, desafiantes y
proporcionar retroalimentacion. Ademas, el individuo debe comprometerse con la meta,
creer en su capacidad para alcanzarla, y estar trabajando en un entorno que apoye las metas

individuales.

Los detalles especificos de las metas son importantes porque ayudan a las personas a
concentrarse en lo que es importante y a desarrollar un plan para alcanzarlo. Las metas
desafiantes son mas motivadoras que las metas faciles, porque requieren esfuerzo y
dedicacion. La retroalimentacion ayuda a las personas a saber si estan progresando y si

necesitan ajustar su plan.

El compromiso con la meta es importante porque las personas que estan comprometidas
con una meta son mas propensas a trabajar duro para alcanzarla. La eficacia personal es
importante porque las personas que creen en su capacidad para alcanzar una meta son mas
propensas a intentarlo. El tipo de tareas también puede afectar la motivacion, ya que las
tareas grupales pueden ser menos motivadoras que las tareas individuales. La cultura
nacional también puede afectar la motivacion, ya que las culturas diferentes pueden tener

diferentes valores y motivaciones.

2.3.1.9. Teoria de la motivacion intrinseca.

Kenneth T. (2001) menciona que, la
La Teoria de la Motivacion Intrinseca sostiene que las organizaciones actuales necesitan

colaboradores comprometidos e involucrados en su trabajo, no solo empleados que
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cumplan con las tareas asignadas. Por lo tanto, las recompensas externas, como el salario,

los beneficios o los ascensos, ya no son suficientes para motivar a los trabajadores.

En cambio, las organizaciones deben centrarse en proporcionar a sus empleados
oportunidades para que se sientan competentes, autbnomos y relacionados con su trabajo.
Estas oportunidades pueden incluir desafios estimulantes, autonomia para tomar decisiones

y un sentido de pertenencia a un equipo.

El nuevo estilo de trabajo supone que los trabajadores buscan mas que el dinero y el
interés propio en el trabajo. Buscan recompensas intrinsecas, es decir, recompensas que
provienen de su interior y que son gratificantes en si mismas. Estas recompensas pueden
incluir cosas como el sentido de logro, la satisfaccion personal, el aprendizaje y el

crecimiento personal, y el reconocimiento por el trabajo bien hecho.

Las recompensas intrinsecas tienen un alto contenido emocional, ya que provocan
que la gente se sienta bien. Cuando los trabajadores obtienen recompensas intrinsecas, se
sienten satisfechos, realizados y motivados a seguir trabajando duro.

La autodireccion, brinda la eventualidad de que el colaborador adquiera cuatro
grandiosos premios personales: independencia (libertad de elegir las labores que trasfieren a
la meta y de seleccionar la forma como tales tareas van a ser realizadas), competencia
(percepcion de que se tiene la capacidad y la destreza necesaria para realizar la tarea), sentido
o significado (conviccion de que las tareas conducen a una meta o propdsito que es altamente
valorado por el individuo) y progreso (posibilidad de informarse sobre el avance del
trabajador hacia el logro del propoésito). La combinacién de estos cuatro elementos provoca
un estado de motivacion intrinseca (derivado de la propia ejecucién de la tarea) que a su vez
genera un alto desempefio (logro de objetivos organizacionales) y una elevada satisfaccion
(logro de objetivos personales). Las teorias presentadas, coinciden en ver al empleado como
el ser que busca el reconocimiento dentro de la organizacion y la satisfaccion de sus
necesidades, al satisfacer estos dos objetivos, su motivacion se convertira en el impulsador
para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas que permitiran

a la organizacion a lograr su razon de ser, con altos niveles de eficacia.

Los directivos de las organizaciones tienen una el compromiso en establecer el clima

social y psicoldgico que subyugue en ella. Las acciones y el comportamiento de la alta
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gerencia poseen un efecto preciso sobre los niveles de motivacion de los colaboradores en t
en todos los horizontes de la organizacion, por lo que cualquier tentativa para mejorar el
desempefio del colaborador debe empezar con un estudio de la naturaleza de la organizacion
y de quienes entiendan y practican el principal control sobre ella. Los componentes de esta
dependencia tienen un dominio directo sobre la motivacion de los colaboradores,
conteniendo la validez y virtud de la organizacion y de su ejercicio, la representacion de

autoridad y la forma en la cual se coordinan las actividades de los colaboradores.
2.4 Definicion de términos basicos
El clima organizacional

El clima organizacional estda compuesto por la agregacién de componentes que
incluyen al colaborador y su contexto (el entorno, la sabiduria el contexto moral, las
condiciones laborales), los cuales se suman aspectos psicoldgicos del medio ambiente

interno, compuesto por personas (Gan, Berbel, 2007, p.173).
Estructura

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en
el desarrollo de su trabajo (Gan, Berbel, 2007, pp. 196,197).

Responsabilidad

Sentimiento de los colaboradores de la organizacion acerca de su autonomia en la

toma de decisiones respectivas con su trabajo (Gan, Berbel, 2007, pp. 196,197).
Recompensa

Percepcion de los colaboradores sobre la adecuacion del estimulo recibido por el
trabajo bien hecho (Gan, Berbel, 2007, pp. 196-197).

Desafio

Sentimiento de los colaboradores de la organizacion sobre los retos que impone el
trabajo (Gan, Berbel, 2007, pp. 196-197).
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Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion acerca de la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas o0 malas relaciones sociales (Gan, Berbel, 2007,
pp. 196-197).

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo (Gan, Berbel,
2007, pp. 196-197).

Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis (alto, bajo, nulo) que pone la
organizacion sobre las normas (procedimientos, instrucciones, normas de produccion y
rendimiento (Gan, Berbel, 2007, pp. 196-197).

Conflictos

Sentimiento que los miembros de toda organizacion aceptan o niegan los acuerdos
donde se pueden discrepar sin temen a enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan
(Gan, Berbel, 2007, pp. 196-197).

Identidad

Conmocion de pertenencia de la organizacién como elemento transcendental y
apreciable internamente del equipo de trabajo. En habitual, la conmocion de participar con
imparcialidad dentro de la organizacion o de ser ajeno a los mismos (Gan, Berbel, 2007, pp.
196-197).

Satisfaccion laboral

Definida como “un estado satisfactorio o positivo, consecuencia de la apreciacion

del trabajo o de las experiencias laborales del sujeto” (Chiang, 2010, p.154).
Satisfaccion en el trabajo

Se refiere al interés intrinseco del trabajo, la variedad, las oportunidades de
aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las posibilidades de éxito, o el control sobre
los métodos (Chiang, 2010, pp.166-167).
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Satisfaccién en el salario

Hace referencia al aspecto cuantitativo del sueldo, a la equidad respecto al mismo o
al método de distribucion (Chiang, 2010, pp. 166-167).

Satisfaccion en el reconocimiento

Son los elogios por la ejecucion del trabajo, las consideraciones por el trabajo
realizado o las criticas (Chiang, 2010, pp. 166-167).

Satisfaccion en los beneficios

Se refiere a los beneficios que se brindan en las instituciones como: las pensiones,

los seguros médicos, o las vacaciones (Chiang, 2010, pp. 166-167).
Satisfaccion en las condiciones de trabajo

Hace referencia a las condiciones laborales como: el horario, los descansos, la
composicion fisica del lugar del trabajo, la ventilacion, o la temperatura (Chiang, 2010, pp.
166-167).

Desempefio laboral

Tareas o comportamientos observados en los colaboradores que son notables para el
logro de los objetivos de la organizacion. En consecuencia, afirma que un buen desempefio
laboral es la fortificacion mas relevante con la que cuenta una organizacion (Chiavenato,
2000).

Liderazgo

"Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través
del proceso de comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos objetivos

especificos" (Chiavenato, 1. 2008, p.8).
Motivacion

Hablar de motivacion es, hablar de una gran cantidad de definiciones, en términos
generales, se puede considerar que la motivacion esté constituida por todos aquellos factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; por otra parte, se dice
gue la motivacién son todos aquellos factores que originan conductas; considerandose los de

tipo biologicos, psicologicos, sociales y culturales (Arias Heredia, 2004).
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2.5  Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de
Salud, Lima, 2021.

HO: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de
Salud, Lima, 2021.

2.5.2 Hipotesis especificas

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion en el
trabajo de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de
Salud, Lima, 2021.

HO: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion en
el trabajo de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio
de Salud, Lima, 2021.

H1: El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en el salario
de los servidores de la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021.

HO: El clima organizacional no se relaciona directamente con la satisfaccion en el
salario de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de
Salud, Lima, 2021.

H1: El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en el
reconocimiento de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021.

HO: El clima organizacional no se relaciona directamente con la satisfaccion en el
reconocimiento de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021.
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H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion en los
beneficios de la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

HO: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion en
los beneficios de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

H1: El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en las
condiciones de trabajo de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021.

HO: EI clima organizacional no se relaciona directamente con la satisfaccion en las
condiciones de trabajo de los servidores publicos de la Direccion General de Personal de la
Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INST. ESCALA ITEMS
1.  ¢Enmiinstitucion estan claramente definidas las
Reglas
reglas?
Estructura - 2. ¢Cumplo con los procedimientos para realizar mi 123
Procedimientos -
trabajo?
. 3. Los tramites que se realizan para conseguir atencion en
Tramites L .
mi institucién son muy tediosos.
. . . 4. Conozco las tareas o funciones especificas que debo
Clima Organizacional Autonomia realizar en mi organizacion. 456
. Responsabilidad Trabajo 5. En mi organizacién participo en la toma de decisiones
Mencionado por Gan, - - - - - -
Berbel. 2007 "El Toma de decisiones 6.  Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo de tal
Clima brganizacional manera que yo considere mejor
esta compuesto por la Premios 7.  Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer 78
suma de factores que | Recompensa mejor mi trabajo. _ —— - Nunca (1)
envuelven al 8.  Considero que necesito capacitacion en alguna area de )
individuo y su Estimulos mi interés y que forma parte importante de mi Casi nunca (2)
s ambiente (la cultura, Desarrollo _ Algunas veces (3)
2 el entorno, el Retos 9. Asumo los retos que me plantean mis jefes inmediatos o Casi siempre (4) 9,10
g ; ambiente moral, las Desafio 10. Soy capaz de direccionar bien el trabajo encomendado “é Siempre (5)
=) situaciones laborales), Metas Z
oo —
S E 2;0553?'6;22%”?1%2 Ambiente de trabajo grato 11. Puedo confiar en mis compafieros de trabajo. 5 11,12
g p > PS 9 Relaciones . 12.  En mi institucion existe un espiritu o mistica de que w
£ del medio interno, Buenas o malas relaciones « : 3 3
= estamos todos juntos en esto”. (=
© compuesto por 13. Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la 13
personas"” (p.173). Cooperacion Apoyo mutuo ' necesito Y )
Normas 14. Cumplo con los estandares de mi area de trabajo 14,15
Estandares Normas de produccion y 15.  Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando
rendimiento bien o mal mi trabajo.
Discrepancias 16. Suelo discutir con mis compafieros de trabajo por no 16, 17,18
Enfrentamientos cumplimiento de las tareas encomendadas
Conflictos Solucion de problemas 17.  Cuando mi jefe solicita el trabajo se expresa con voz de
mando
Opiniones 18. Siento que las relaciones con mis compafieros de
trabajo son distantes
Identificacion 19. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer 19, 20
1dentidad . lo que mejor sé hacer.
entida Pertenencia 20. Me siento identificado y comprometido con mi
institucion
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INST. ESCALA ITEMS
. . 1. El nombre de la institucién y su posiciéon en el
Interés en el trabajo sector, /es gratificante para usted?
Posibilidades de éxito | 2. Me considero parte de un equipo de trabajo.
Oportunidades de 3. Mis funciones y responsabilidades estan definidas, 123456
SATISFACCION Satisfaccién en el aprendizaje por tanto sé lo que se espera de mi. 12,9,4,9,
LABORAL Trabajo Dificultad 4. Recibo informacién de cémo desempefio mi puesto
de trabajo.
Cantidad de trabajo 5. En mi unidad tenemos las cargas de trabajo bien
Segun Chiang, 2010: Es repartidas.
definida como “un estado - - — —
placentero o positivo, Posibilidades de éxito 6. QSe siente pa_rthmpe de los éxitos y fracasos de su
resultante de la valoracion . - area de trabajo? i
del trabajo o de las Satisfaccion en el Sueldo 7. ¢Las condiciones salariales para usted son buenas? Nunca (1)
ienci Salario ] ] = — _ 78
experiencias laborales del Equidad en el salario 8. Enmi area de trabajo existe equidad en los sueldos. Casi nunca (2)
= sujeto” (p.154).
S Elogios por la 9. Estoy motivado para realizar mi trabajo. Algunas veces
o N realizacion de trabajos ®
S w Satisfaccion en el Reconocimientos 10. Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo. giaesrgs'im(g;e “) 9,10,11,12
g _% Reconocimiento Créditos por el trabajo | 11. Cuando implemento una mejora de mi trabajo se g P
‘ST realizado me reconoce. <zt
% ‘>5 Criticas en el trabajo 12. Acepto las criticas constructivas con buen humor g
.th) Satisfaccion en los Pensiones 13. ¢ Las condiciones de jubilacién que ofrece su 4]
=] Beneficios institucion son buenas? 2
(9] 13,14,15

Seguros médicos

14.

¢Se siente satisfecho con las prestaciones de
seguridad social y/o de otros seguros que recibe?

15. ¢ Las vacaciones remuneradas que obtiene son
\/acaciones programadas a tiempo?
Horarios 16. Se siente conforme con el horario de su trabajo.
17. Siento que los permisos y descansos que se obtiene
Satisfaccion en las Descansos por razones de necesidad personal y/o enfermedad

condiciones de
trabajo

son objetados por mis supervisores inmediatos.

Composicion fisica del
lugar del trabajo

18.

¢ Se siente satisfecho con el entorno fisico y el
espacio que dispone en su lugar de trabajo?

Ventilacion

19.

¢La ventilacion de su lugar de trabajo es adecuada?

Temperatura

20.

Me siento bien con la temperatura de mi area de
trabajo.

16,17,18,19,20
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CAPITULO I11
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico

La investigacion fue de disefio no experimental, transeccional correlacional. Segun

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) define el disefio no experimental como:

Es la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir,
se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigacion
no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para

posteriormente analizarlos (p.149).
Carrasco (2006) manifiesta que:

Estos disefios transeccionales correlacionales tienen la particularidad de permitir al
investigador, analizar y estudiar la relacion de hechos y fendmenos de la realidad (variables)
para conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el grado de

relacién entre las variables que se estudia (p. 73).
Tipo de investigacion
La investigacion es de tipo basica. Segun Carrasco (2006) manifiesta que:

Es la que no tiene propositos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y
profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto
de estudio lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que las analiza para perfeccionar
sus contenidos (p.43).

Nivel de investigacion

La presente investigacion es de nivel correlacional, porque identificé la relacion del
clima organizacional y satisfaccion laboral en los servidores de la Direccion General de
Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima 2021.

Enfoque de investigacion

El enfoque es cuantitativo, porque durante el procedimiento de informacién y los

resultados que se obtuvieron fueron presentados numéricamente utilizando tablas y figuras.
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Segun Bravo (1994) el enfoque cuantitativo es el que centra de manera predominante la
investigacion social en los aspectos objetivos y susceptibles de cuantificacion de los

fendmenos sociales (p. 33).

3.2  Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacién

La poblacion de estudio estuvo conformada por 80 servidores de condicion CAS y
Nombrados de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Cabe indicar que la determinacién de esta poblacion, es porque todos los elementos

presentan una misma caracteristica.

Carrasco (2006) la define como: “Conjunto de todos los elementos que forman parte
del espacio territorial al que pertenecen al problema de investigacion y poseen caracteristicas

mucho mas concretas que el universo” (p. 238).

3.2.2 Muestra
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indican que:

La muestra es en esencia un subgrupo de la poblacién. Es el subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto determinado en sus caracteristicas lo llamamos
poblacién. En contexto, pocas veces se puede medir a toda la poblacion, por lo que
obtenemos o seleccionamos una muestra y desde luego se pretende que este subconjunto sea

un reflejo fiel del conjunto de la poblacion (p. 175).

La muestra estuvo conformada por 67 servidores de condicién CAS y Nombrados de

la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021.
Criterio de Inclusién de la muestra:
Servidores CAS y nombrados. Cercado de Lima, Lima.
Servidores que deseen participar en el estudio.

Varones y Mujeres de 18 a 60 afios
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Criterio de Exclusion de la muestra:
Servidores que no desean participar en el estudio.

Se utilizo la formula estadistica de Arkin y Colton, para determinar la muestra, en

donde:
n= N n= 80
(N-1)K? +1 (80— 1) 0.0025+1

n= 80

0.1975+1
n= 80

1.1975

n= 67

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que utilizé en la investigacion fue la encuesta Segin Carrasco (2006)
menciona qué la técnica de investigacion social es la informacion, indagacion y recaudacion
de datos, mediante peguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que

constituyen la unidad de analisis de estudio investigativo (p.314).

FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Nombre Cuestionario de Clima Organizacional
Autora Lic. Dora Ysabel Sulca Paucar

Lugar y  Afo de Ministerio de Salud — 2021
Publicacion

Numero de items 20 Items

Administracion Publico

Tiempo Aproximado de Aplicacion| 20 minutos

Poblacion a la qué va Dirigida Servidores de la Direccidn General de Personal de la Salud,
Lima 2021
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Escala De Medicién

Ordinal
Nunca =1

Casi nunca =2
Algunas veces =3
Casi siempre =4

Siempre =5

item 9, item 10, Item 11

item 1, item 2, item 3, item 4, item 5, item 6, item 7, item 8,

Dimensiones i . i . i i i
Item 12, Item 13, Item 14, Item 15, Item 16, Item 17, Item 18,
item 19,
item 20.
Confiabilidad Prueba estadistica alfa de Cronbach (alfa = 0.812)
A cargo de tres (3) jueces expertos en las variables de estudio
Validez de la investigacion.

FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Nombre Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Autora Lic. Dora Ysabel Sulca Paucar
Lugar y  Afio de Ministerio de Salud — 2021
Publicacién

NUmero de Ttems 20 Items

Administracion Publico

Tiempo Aproximado de

Aplicacién 20 minutos

Poblacién a la quéva

Servidores de la Direccién General de Personal de la Salud, Lima

Dirigida 2021
Ordinal
Nunca =1
Escala de Medicion . _
Casi nunca =2

Algunasveces =3
Casi siempre =4

Siempre =5
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item 1, item 2, item 3, item 4, item 5, item 6, Item 7, item 8.

Dimensiones item 9, Ttem 10, item 11, item 12, item 13, item 14, item 15, item
16.
item 17, item 18, item 19, item 20.
Confiabilidad Prueba estadistica alfa de Cronbach (alfa = 0.948)
A cargo de tres (3) jueces expertos en las variables de estudio de la
Validez investigacion.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se aplico el instrumento que mide las variables Clima Organizacional y Satisfaccién

Laboral, sus dimensiones, los datos fueron recogidos, organizados y procesados en tablas y

gréficos estadisticos donde analizo e interpreto.

Los célculos de la investigacion se hicieron mediante el software estadistico SPSS

version 25 y la técnica estadistica para medir la correlacién es Rho de Spearman.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Anadlisis de resultados

4.1.1 Anadlisis descriptivo de la variable clima organizacional

Tabla 2.

Clima organizacional en la DIGEP del Ministerio de Salud

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 20-47 17 25,4
Moderado 48-73 44 65,7
Alto 74-100 6 9,0
Total 67 100,0

G0

Porcentaje

20

0

Bajo IModerado Alto

Figura 2. Clima organizacional en la DIGEP del Ministerio de Salud.
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Interpretacion:

En la figura 2, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontr6 que
el 65,67% (44) indican que el clima laboral es moderado; para el 25,37% (17) el clima laboral
es bajo y el 8.96% (6) indican que es alto. En ese sentido, la mayoria de los servidores
manifiestan que en la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud

evidencian un clima organizacional moderado.

Tabla 3.

Estructura de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 3-7 6 9,0
Moderado 8-11 53 79,1
Alto 12-15 8 11,9
Total 67 100,0

80

60

Porcentaje

ajo Moderado

Figura 3. Estructura de la DIGEP del Ministerio de Salud.
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Interpretacion:

En la figura 3, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la direccion general de personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontr6 que
el 79,1% (53) indican que la estructura es moderada; para el 11,9% (8) la estructura es alto
y el 9,0% (6) indican que es bajo. En ese sentido, la mayoria de los servidores manifiestan

que en la referida Direccion General se evidencia una estructura moderada.

Tabla 4.

Responsabilidad de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 3-7 45 67,2
Moderado 8-11 16 23,9
Alto 12-15 6 9,0
Total 67 100,0

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Figura 4. Responsabilidad de la DIGEP del Ministerio de Salud.
Interpretacion:

En la figura 4, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontr6 que
el 67,2% (45) indican que la responsabilidad es baja; para el 23,9% (16) la responsabilidad
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es moderado y el 9,0% (6) indican que es alto. En ese sentido, la mayoria de los servidores
manifiestan que se evidencia una responsabilidad baja.

Tabla 5.

Recompensa de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 2-5 6 9,0
Moderado 6-7 55 82,1
Alto 8-10 6 9,0
Total 67 100,0

100

30

a0

Porcentaje

20

Bajo Moderado Alto

Figura 5. Recompensa de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Interpretacion:

En la figura 5, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontré que
el 82,1% (55) indican que la recompensa es moderada; para el 9,0% (6) la recompensa es
bajo y el 9,0% (6) indican que es alto. En ese sentido, la mayoria de los servidores
manifiestan que en la citada Direccion General, perciben una recompensa moderada.
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Tabla 6.

Desafio de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 2-5 46 68,7
Moderado 6-7 15 22,4
Alto 8-10 6 9,0
Total 67 100,0

&0

Porcentaje

20

0

Bajo Moderado Aldto
Figura 6. Desafio de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Interpretacion:

En la figura 6, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontr que
el 68,7% (46) indican que el desafio es bajo; para el 22,4% (15) el desafio es moderado y el
9,0% (6) indican que es alto. En ese sentido, la mayoria de los servidores manifiestan que

perciben un desafio bajo.
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Tabla 7.

Relaciones de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje

Bajo 2-5 13 19,4
Moderado 6-7 54 80,6

Total 67 100,0

100

ao

a0

Porcentaje

20

Bajo Moderado

Figura 7. Relaciones de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Interpretacion:

En la figura 7, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la direccion general de personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontrd que
el 80,6% (54) indican que las relaciones son moderados y el 19,4% (13) las relaciones son
bajo. En ese sentido, la mayoria de los servidores manifiestan que las relaciones son

moderados.
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Tabla 8.

Cooperacion de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 1-2 46 68,7
Moderado 3-4 15 22,4
Alto 5-5 6 9,0
Total 67 100,0

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Figura 8. Cooperacion de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Interpretacion:

En la figura 8, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontré que
el 68,7% (46) indican que la cooperacion es baja; para el 22,4% (15) la cooperacion es
moderado y el 9,0% (6) indican que es alto. En ese sentido, la mayoria de los servidores
manifiestan que perciben una cooperacion bajo.
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Tabla 9.

Estandares de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 2-5 5 7,5
Moderado 6-7 54 80,6
Alto 8-10 8 11,9
Total 67 100,0

100

30

al

Porcentaje

20

Bajo Moderado Alto

Figura 9. Estandares de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Interpretacion:

En la figura 9, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontr que
el 80,6% (54) indican que los estandares son moderados; para el 11,9% (8) los estandares
son alto y el 7,5% (5) indican que es bajo. En ese sentido, la mayoria de los servidores

manifiestan que los estandares son moderados.
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Tabla 10.

Conflictos de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 3-7 43 64,2
Moderado 8-11 21 31,3
Alto 12-15 3 4,5
Total 67 100,0

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Figura 10. Conflictos de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Interpretacion:

En la figura 10, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontré que
el 64,2% (43) indican que los conflictos son bajos; para el 31,3% (21) los conflictos son
moderados y el 4,5% (3) indican que es alto. En ese sentido, la mayoria de los servidores

manifiestan que en la referida Institucién los conflictos son bajos.
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Tabla 11.

Identidad de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 2-5 5 7,5
Moderado 6-7 52 77,6
Alto 8-10 10 14,9
Total 67 100,0

an

a0

Porcentaje

20

o

Bajo Moderado Alta
Figura 11. Identidad de la DIGEP del Ministerio de Salud.

Interpretacion:

En la figura 11, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontré que
el 77,6% (52) indican que la identidad es moderada; para el 14,9% (10) la identidad es alto
y el 7,5% (5) indican que es bajo. En ese sentido, la mayoria de los servidores manifiestan

que la identidad es moderada.
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3.1.2. Andlisis descriptivo de la variable satisfaccion laboral

Tabla 12.

Satisfaccion laboral en la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 20-47 11 16,4
Moderado 48-73 53 79,1
Alto 74-100 3 4,5
Total 67 100,0

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Figura 12. Satisfaccion laboral en la DIGEP del Ministerio de Salud.
Interpretacion:

En la figura 12, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontr que
el 79,1% (53) indican que la satisfaccion laboral es moderada; para el 16,4% (11) la
satisfaccion laboral es bajo y el 4,5% (3) indican que es alto. En ese sentido, la mayoria de

los servidores manifiestan que la satisfaccion laboral es moderada.
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Tabla 13.

Satisfaccion sobre el trabajo en la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 6-14 12 17,9
Moderado 15-22 51 76,1
Alto 23-30 4 6,0
Total 67 100,0

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Figura 13. Satisfaccion sobre el trabajo en la DIGEP del Ministerio de Salud.

Interpretacion:

En la figura 13, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontré que
el 76,1% (51) indican que la satisfaccion en el trabajo es moderada; para el 17,9% (12) la
satisfaccion en el trabajo es bajo y el 4,5% (3) indican que es alto. En ese sentido, la mayoria

de los servidores manifiestan que la satisfaccion en el trabajo es moderada.
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Tabla 14.

Satisfaccion sobre el salario en la DIGEP del Ministerio de Salud.

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 2-5 10 14,9
Moderado 6-7 48 71,6
Alto 8-10 9 13,4
Total 67 100,0

Porcentaje

Bajo Moderado Alto

Figura 14. Satisfaccion sobre el salario en la DIGEP del Ministerio de Salud.
Interpretacion:

En la figura 14, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontr que
el 71,6% (48) indican que la satisfaccién en el salario es moderado; para el 14,9% (10) la
satisfaccion en el salario es bajo y el 13,4% (9) indican que es alto. En ese sentido, la mayoria

de los servidores manifiestan que la satisfaccion en el salario es moderado.
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Tabla 15.

Satisfaccion sobre el reconocimiento en la DIGEP del Ministerio de Salud

Nivel Rango Encuestados Porcentaje

Bajo 4-9 17 25,4
Moderado 10-15 50 74,6

Total 67 100,0

Porcentaje

Bajo MModeraco

Figura 15. Satisfaccion sobre el reconocimiento en la DIGEP del Ministerio de Salud.

Interpretacion:

En la figura 15, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de

la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontr6 que

el 74,6% (50) indican que la satisfaccion en el reconocimiento es moderada y el 25,4% (17)

indican que es bajo. En ese sentido, la mayoria de los servidores manifiestan que la

satisfaccion en el reconocimiento es moderada.
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Tabla 16.

Satisfaccion sobre los beneficios en la DIGEP del Ministerio de Salud

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 3-7 10 14,9
Moderado 8-11 56 83,6
Alto 12-15 1 1,5
Total 67 100,0

100

a0

al

Porcentaje

20

Bajo Moderado Alto

Figura 16. Satisfaccion sobre los beneficios en la DIGEP del Ministerio de Salud

Interpretacion:

En la figura 16, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontré que
el 83,6% (56) indican que la satisfaccion en los beneficios es moderada; para el 14,9% (10)
la satisfaccion en los beneficios es bajo y el 1,5% (1) indican que es alto. En ese sentido, la
mayoria de los servidores manifiestan que, en la citada Institucion, la satisfaccion en los

beneficios es moderada.
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Tabla 17.

Satisfaccion sobre las condiciones de trabajo en la DIGEP del Ministerio de Salud

Nivel Rango Encuestados Porcentaje
Bajo 5-12 10 14,9
Moderado 13-18 54 80,6
Alto 19-25 3 4,5
Total 67 100,0

100

a0
L5
£ 0
£
o
g
=
a0 80,60%
20

Bajo Moderado Alto

Figura 17. Satisfaccion sobre las condiciones de trabajo en la DIGEP del Ministerio de

Salud.
Interpretacion:

En la figura 17, se observa los resultados de la encuesta realizado a los servidores de
la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, donde se encontré que
el 80,6% (54) indican que la satisfaccion en las condiciones de trabajo es moderada; para el
14,9% (10) la satisfaccion en las condiciones de trabajo es bajo y el 4,5% (3) indican que es
alto. En ese sentido, la mayoria de los servidores manifiestan que la satisfaccion en las

condiciones de trabajo es moderada.
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4.2  Contrastacion de hip6tesis
Prueba de normalidad
Tabla 18.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,254 67 ,000
Satisfaccion Laboral ,193 67 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

La tabla 18 evidencia los hallazgos que se obtuvo en la prueba de normalidad de
Kolmogoérov-Smirnov, donde se demuestra que el p-valor de la variable Clima
Organizacional fue de 0,000 lo cual es menor al 0,05; de igual manera la variable
Satisfaccion Laboral tiene un p-valor de 0,000. Significando que ambas variables y sus
dimensiones tienen una distribucién no normal, por lo que se utiliz6 la prueba no paramétrica

Rho de Spearman.

4.2.1 Contrastacion de hipotesis general:

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Nivel de confianza: 95%; a=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 se rechaza la hipoétesis nula (Ho)
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Tabla 19.

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral

Clima Satisfaccion
Organizacional  Laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 570"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 67 67
Satisfaccion Coeficiente de 570" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 67 67

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

Interpretacion

En la tabla 19 se muestra los resultados de correlacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, a un nivel de significancia de 0.000 (p calculado) que es menor al 0.05
(p tabular), por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion,
teniendo una correlacion positiva media (Rho de Spearman= 0.570), es decir, el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los servidores

de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

4.2.2 Contrastacion de hipotesis especificas:
4.2.2.1 Contrastacion de hipotesis especifica 1:

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion en el
trabajo de los servidores de la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de
Salud, Lima, 2021.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion en el trabajo
de los servidores de la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,

Lima, 2021.
Nivel de confianza: 95%; o=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)
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Tabla 20.

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion en el trabajo

. D1.
Clima i -
Oraanizacional Satisfaccion en
g el Trabajo
Rho de Cllma_ _ Coef|C|e_r1te de 1,000 491"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 67 67
D1. Sat|§faCC|on en Coeﬁmeﬁe de 4917 1,000
el Trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 67 67

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

Interpretacion

En la tabla 20 se muestra los resultados de correlacion entre clima organizacional y
satisfaccion en el trabajo, a un nivel de significancia de 0.000 (p calculado) que es menor al
0.05 (p tabular), por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, teniendo una correlacién positiva débil (Rho de Spearman= 0.491), es decir,
el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion en el trabajo de
los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,

2021.
4.2.2.2 Contrastacion de hipotesis especifica 2:

Ho: El clima organizacional no se relaciona directamente con la satisfaccion en el salario de
los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Ha: El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en el salario de los
servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,

2021.
Nivel de confianza: 95%; a=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig. < 0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)

72



Tabla 21.

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion en el salario

. D2.
Clima ) .,
. Satisfaccion
Organizacional .
en el Salario
Rho de Cllma_ _ Coeﬁue_rlte de 1,000 835™
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 67 67
D2. Sat!sfaccmn en Coef|C|e.r1te de 835™ 1,000
el Salario correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 67 67

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 21 se muestra los resultados de correlacién entre clima organizacional y
satisfaccion en el salario, a un nivel de significancia de 0.000 (p calculado) que es menor al
0.05 (p tabular), por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de
investigacion, teniendo una correlacion positiva considerable (Rho de Spearman= 0.835), es
decir, el clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en el salario de
los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

4.2.2.3 Contrastacion de hipotesis especifica 3:

Ho: El clima organizacional no se relaciona directamente con la satisfaccion en el
reconocimiento de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021.

Ha: El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en el
reconocimiento de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021.

Nivel de confianza: 95%; a=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)
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Tabla 22.

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion en el reconocimiento

D3. Satisfaccion

Clima en el
Organizacional Reconocimiento

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 468"
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 67 67

D3. Satisfaccion en Coeficiente de 468" 1,000
el Reconocimiento correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 67 67

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

Interpretacion

En la tabla 22 se muestra los resultados de correlacién entre clima organizacional y
satisfaccion en el reconocimiento, a un nivel de significancia de 0.000 (p calculado) que es
menor al 0.05 (p tabular), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion, teniendo una correlacion positiva media (Rho de Spearman= 0.468), es decir,
el clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en el reconocimiento

de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021.
4.2.2.4 Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion en los
beneficios de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion en los
beneficios de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Nivel de confianza: 95%; a=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 se rechaza la hipoétesis nula (Ho)
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Tabla 23.

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion en los beneficios

D4,
Clima Satisfaccion
Organizacional en los
Beneficios
Rho de Cllma' . Coef|C|e'r1te de 1,000 308"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,007
N 67 67
DA4. Satlsf_agcmn en Coeﬁue_rlte de 308" 1,000
los Beneficios correlacion
Sig. (bilateral) ,007 :
N 67 67

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

Interpretacion

En la tabla 23 se muestra los resultados de correlacion entre el clima organizacional y
satisfaccion en los beneficios, a un nivel de significancia de 0.007 (p calculado) que es menor
al 0.05 (p tabular), por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de
investigacion, teniendo una correlacién positiva débil (Rho de Spearman= 0.328), es decir,
el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion en los beneficios

de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021.
4.2.2.5 Contrastacion de hipotesis especifica 5

Ho: El clima organizacional no se relaciona directamente con la satisfaccion en las
condiciones de trabajo de los servidores publicos de la Direccion General de Personal de la
Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Ha: El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en las condiciones
de trabajo de los servidores de la Direccién General de Personal de la Salud del Ministerio

de Salud, Lima, 2021.
Nivel de confianza: 95%; o=0.05
Regla de decision: Sig. > 0.05 se acepta la hipotesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 se rechaza la hipotesis nula (Ho)
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Tabla 24.

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion en las condiciones de trabajo

D5.
Clima Satisfaccion
. en las
Organizacional ..
condiciones
de Trabajo
Rho de Cllma_ _ Coef|C|e_r1te de 1,000 482"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 67 67
D5. Sat|§f§ccmn en Coeﬁme_rlte de 480" 1,000
las condiciones de correlacion
Trabajo Sig. (bilateral) ,000 .
N 67 67

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

Interpretacion

En la tabla 24 se muestra los resultados de correlacién entre clima organizacional y
satisfaccion en sus ambientes de trabajo, a un nivel de significancia de 0.000 (p calculado)
que es menor al 0.05 (p tabular), por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis de investigacion, teniendo una correlacion positiva débil (Rho de Spearman=
0.482), es decir, el clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en las
condiciones de trabajo de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del

Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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CAPITULO V
DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

La discusion de la investigacion se realizé en base a cada uno de los objetivos y resultados
obtenidos sobre el clima organizacional y la satisfaccion en el trabajo en la Direccion
General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, el cual permitira resolver la
problematica encontrada: ;Como se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion en
el trabajo de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio
de Salud, Lima, 20217

El resultado general de la investigacion evidencia que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccién laboral de los servidores de la Direccion General de
Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021, por lo que se encontré un
coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.570 y un nivel de significancia bilateral de
0.000 menor al 5% (0.05). Dichos resultados coinciden con Santa Maria (2020) quien, en su
investigacion desarrollado en la Empresa Datapro, encontrd que el clima organizacional
incidia en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A., esto lo
determiné en primera instancia los resultados que arrojaron la estadistica descriptiva sobre
las variables y sus dimensiones, y consolidd esta afirmacion las pruebas de inferencia
estadistica que luego de ser aplicadas descartaron por completo la idea de independencia
entre las variables indicadas. Del mismo modo, Araya y Medina (2019) en su estudio
realizado en un centro de salud de una comuna en Chile, encontraron que la percepcion de
un clima organizacional alto se relaciona con un mayor nivel de satisfaccion laboral en los

funcionarios de salud estudiados.

Sobre esto, la teoria del clima organizacional de Likert refiere que hay tres tipos de variables:
Variables causales que pueden ser modificadas con otros componentes por los miembros de

la organizacién; son variables independientes. Variables intermediarias que reflejan el estado
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interno de la empresa; son los comportamientos manifestados por los individuos:
motivaciones, actitudes, rendimiento, eficacia de la comunicacion y toma de decisiones.
Variables finales, que son dependientes y reflejan los resultados obtenidos por la
organizacion (efectividad, eficacia, productividad). Es por ello que, lo largo de los estudios
del clima organizacional los tericos de este campo han propuesto algunos modelos que
servirdn de informe para entender los elementos que participan y la correspondencia que
guardan entre una organizacion, dando cuenta de que es un elemento complejo que guarda

estrecha relacion entre diversos factores organizativos (Navarro y Garcia, 2010).

En tanto la teoria de Motivacion segun Jaramillo y Gonzales (2010) sostiene que, la
motivacidn es un concepto transcendental en el estudio de las organizaciones. Su relacién
con el desempefio individual, la productividad organizacional y la satisfaccion la ha
convertido en elemento esencial del Comportamiento Organizacional. En tanto la definicion
del fendbmeno cuentan con amplias posibilidades. Otra de las definiciones considera la
motivacién como un proceso mediante el cual se inicia, se sostiene y se direcciona una
conducta para alcanzar un incentivo que satisface una necesidad importante en ese momento
para el individuo. Si complicado es definirla, mas arduo es el intento de explicarla. Diversas
teorias compiten por explicar el fendmeno de la motivacion en el trabajo. Algunas podrian
ser complementarias, otras son francamente irreconciliables. Algunas relacionan la

motivacidn con un grupo determinado de variables, otras con variables diferentes.

El resultado especifico 1 de la investigacion evidencia que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion en el trabajo de los servidores de la
Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021, debido a
que se encontrd un coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.491 y un nivel de
significancia bilateral de 0.000 menor al 5% (0.05). Dichos resultados son contrarios con
Sanchez (2020) quien, en su investigacion desarrollado en Hospital distrital Santa Isabel,
encontré que no existe relacion (p= 0,071 >0.05 y Spearman= 0,148) entre el Clima
organizacional con la Satisfaccion Laboral del personal de salud que laboran en tiempos del
COVID-19 en el Hospital Distrital Santa Isabel-2020. Este resultado tiene implicaciones
importantes para el hospital y su personal de salud, ya que sugiere que mejorar el clima
organizacional no necesariamente mejorara la satisfaccion laboral. Es posible que se deban
identificar otros factores y abordarlos para mejorar el bienestar del personal de salud en el

hospital. También puede ser necesario realizar estudios adicionales para explorar otros
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aspectos de la satisfaccion laboral y cdmo afectan el desempefio y la calidad del cuidado de
los pacientes.

El resultado especifico 2 de la investigacion evidencia que el clima organizacional se
relaciona directamente con la satisfaccion en el salario de los servidores de la Direccion
General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021, debido a que se
encontré un coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.835 y un nivel de significancia
bilateral de 0.000 menor al 5% (0.05). Dichos resultados coinciden con Vega, G. (2019)
quien, en su investigacion desarrollado en una Institucion de Educacion Tecnoldgica
superior de Lima, encontré que existe una relacion entre Clima Organizacional y la
Satisfaccion con el salario que recibe el personal docente y administrativo. Significando que
si se confirma la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con el salario, las
organizaciones pueden considerar la implementacion de estrategias para mejorar el clima
laboral, como programas de capacitacion y desarrollo de liderazgo, programas de
retroalimentacion y reconocimiento, y politicas de comunicacion efectiva. Al mismo tiempo,
las organizaciones deben seguir monitoreando y ajustando los salarios para garantizar que

sean competitivos y justos para el personal docente y administrativo.

El resultado especifico 3 de la investigacion evidencia que el clima organizacional se
relaciona directamente con la satisfaccion en el reconocimiento de la Direccion General de
Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021, debido a que se encontrd un
coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.468 y un nivel de significancia bilateral de
0.000 menor al 5% (0.05). Dichos resultados coinciden con Gomero (2019) quien, en su
investigacion desarrollado en la Universidad de Barranca, encontrd6 que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral en su dimension
satisfaccion en el reconocimiento; ademas podemos decir que el nivel de correlacion es
regular (40.6%). Sin embargo, se debe tener en cuenta que el nivel de correlacion es regular,
lo que sugiere que otros factores también pueden estar influyendo en la satisfaccion laboral
del personal, por lo que, los empleadores pueden considerar la implementacion de programas
de reconocimiento y recompensa, asi como estrategias para mejorar el clima laboral en
general. También es importante que las organizaciones sigan monitoreando y evaluando la
satisfaccion laboral de su personal para identificar oportunidades de mejora y abordar

cualquier problema que pueda afectar el bienestar de los empleados.

El resultado especifico 4 de la investigacion evidencia que el clima organizacional se

relaciona significativamente con la satisfaccion en los beneficios de la Direccion General de
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Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021, debido a que se encontré un
coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0.328 y un nivel de significancia bilateral de
0.007 menor al 5% (0.05). Dichos resultados son contrarios con Vega (2019), quien en su
investigacion desarrollado en una Institucion de Educacion Tecnoldgica superior de Lima,
encontrd que, no hay relacion entre el clima organizacional con la dimension de satisfaccion
en los beneficios, porque uno de los aspectos en la que mostraron mayor insatisfaccion fue
en de los beneficios laborales. Esto significa que el clima organizacional no influye
significativamente en la satisfaccion de los trabajadores con los beneficios que reciben,
especificamente en lo que respecta a los beneficios laborales. Por lo que la organizacion debe
prestar atencidn a esta area en particular y considerar la implementacion de medidas para
mejorar los beneficios laborales para los trabajadores. Ademas, es importante que las
organizaciones realicen evaluaciones regulares del clima laboral y la satisfacciéon de los
trabajadores para identificar oportunidades de mejora y abordar cualquier problema que

pueda afectar el bienestar de los empleados.

El resultado especifico 5 de la investigacion evidencia que el clima organizacional se
relaciona directamente con la satisfaccion en las condiciones de trabajo de los servidores de
la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021, debido a
que se encontr6 un coeficiente de correlacién rho de Spearman de 0.482 y un nivel de
significancia bilateral de 0.000 menor al 5% (0.05). Dichos resultados coinciden con
Sanchez (2020) quienes, en su investigacion desarrollado en el Hospital distrital Santa
Isabel, encontrd que, existe relacion significativa (p=0,014 <0.05) en un nivel intermedio
directo (Pearson R =0,347) entre el Clima Organizacional con la Satisfaccion del personal
de salud con las condiciones de trabajo que laboran en tiempos del COVID-19, en el Hospital
Distrital Santa Isabel-2020. Esto significa que un buen clima organizacional esta relacionado
con una mayor satisfaccion del personal de salud con las condiciones de trabajo en tiempos
de COVID-19. Es porgue un ambiente de trabajo positivo, una comunicacién efectiva y una
relacién positiva entre colegas y lideres de la organizacion ayudan contribuir a que los
trabajadores se sientan mas satisfechos con las condiciones en las que deben desempefiar sus

labores.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

En el objetivo general, se encontrd que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral (p=0.000; Rho=0.570) de los
servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de
Salud, Lima, 2021.

En cuanto al objetivo especifico uno, se encontrd que el clima organizacional
se relaciona significativamente con la satisfaccion en el trabajo (p=0.000;
Rho=0.491) de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

En cuanto al objetivo especifico dos, se encontrd que el clima organizacional
se relaciona directamente con la satisfaccion en el salario (p=0.000;
Rho=0.835) de los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

En cuanto al objetivo especifico tres, se encontrd que el clima organizacional
se relaciona directamente con la satisfaccién en el reconocimiento (p=0.000;
Rho=0.468) de la Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio
de Salud, Lima, 2021.

En cuanto al objetivo especifico cuatro, se encontré que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion en los
beneficios (p=0.000; Rho=0.328) de la Direccion General de Personal de la
Salud del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

En cuanto al objetivo especifico cinco, se encontr6 que el clima
organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion en las
condiciones de trabajo (p=0.000; Rho=0.482) de los servidores de la
Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud, Lima,
2021.
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6.2 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

La Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud — Lima,
debe tomar esta investigacion como inicio para abordar en el andlisis y sobre
todo analizar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la institucion, aplicando politicas
con justicia y equidad, a través de la experiencia de liderazgo innovador y
trasformador que centre su atencion en el desarrollo del talento humano.

La Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud — Lima,
debe incorporar en el Plan de Desarrollo de Personas — PDP, capacitaciones,
cursos, pasantias, que fortalezcan las habilidades, capacidades y la formacion
laboral de los servidores; asi como fomentar las actividades de recreacion,
esparcimiento, ocio, culturales, deportivos, entre otros, que permitan mejorar
la relacion del clima organizacional con la satisfaccion en el trabajo de los
servidores publicos de la referida institucion.

Implementar una escala salarial justa y equitativa que permita mejorar el
clima organizacional con la satisfaccion en el salario de los servidores
publicos de la citada institucion.

Otorgar reconocimiento laboral a los colaboradores de la Direccion General
de Personal de la Salud del Ministerio de Salud — Lima en forma trimestral, a
fin de contribuir con el clima organizacional y la satisfaccion en el
reconocimiento de los mismos.

La Direccion General de Personal de la Salud del Ministerio de Salud — Lima,
debe elaborar e implementar normativas, que otorguen méas beneficios para
sus colaboradores y, de esa forma mejorar el clima organizacional y la
satisfaccion de los beneficios en la mencionada institucion.

Implementar politicas y normas que permita la mejora de las condiciones de
trabajo para los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud — Lima, con la finalidad de contribuir en el clima
organizacional y la satisfaccion de las condiciones de trabajo de dicha

institucion.
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Anexo 01. Matriz de consistencia.

DEL MINISTERIO DE SALUD, LIMA 2021.

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS SERVIDORES DE LA DIRECCION GENERAL DE PERSONAL DE LA SALUD

en el trabajo de los servidores de
la Direccion General de Personal
de la Salud del Ministerio de
Salud, Lima, 2021?

Problemas Especificos

¢De qué manera se relaciona el
clima organizacional con la
satisfaccion en el trabajo de los
servidores de la Direccion General
de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021?

¢De qué manera se relaciona el
clima organizacional con la
satisfaccién en el salario de los
servidores de la Direccion General
de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021?

satisfaccion laboral en los
servidores de la Direccién General
de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Objetivos Especificos

Determinar cémo se relaciona el
clima organizacional y la
satisfaccién en el trabajo de los
servidores de la Direccion General
de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Determinar cémo se relaciona el
clima organizacional y la
satisfaccién en el salario de los
servidores de la Direccion General
de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021.

la Satisfaccion Laboral en los
servidores de la Direccién
General del Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima.

Hipétesis Especificas

H1: El clima organizacional se
relaciona significativamente con
la satisfaccion en el trabajo de
los servidores de la Direccion
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

HO: El clima organizacional no
se relaciona significativamente
con la satisfaccién en el trabajo
de los servidores de la Direccion
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Variable Y

Satisfaccion
Laboral

DA4. Desafio

D5. Relaciones
D6. Cooperacion
D7. Estandares
D8. Conflictos
D9. Identidad

V2. Satisfaccion Laboral
D1. Satisfaccion en el Trabajo
D2. Satisfaccién en el Salario
D3. Satisfaccion en el
Reconocimiento

DA4. Satisfaccién en los
Beneficios

D5. Satisfaccion en las
condiciones de Trabajo

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipétesis General: Variable X V1. Clima Organizacional: TIPO:
D1. Estructura Bésica
¢Cbémo se relaciona el clima Determinar la relacion entre el Existe una relacién significativa | Clima D2. Responsabilidad
organizacional con la satisfaccion | clima organizacional y la entre el Clima Organizacional y | Organizacional | D3. Recompensa NIVEL:

Correlacional

DISENO:
No Experimental

ENFOQUE:
Cuantitativo

POBLACION:
La poblacién de
estudio estara
conformada por 80
servidores de
condicion CAS y
Nombrados de la
Direccién General de
Personal de la Salud
del Ministerio de
Salud, Lima, 2021.

INSTRUMENTO:
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¢De qué manera se relaciona el
clima organizacional con la
satisfaccién en el reconocimiento
de los servidores de la Direccion
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
20217

¢De qué manera se relaciona el
clima organizacional y la
satisfaccion en los beneficios de
los servidores de la Direccion
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
20217

¢De qué manera se relaciona el
clima organizacional con la
satisfaccién en las condiciones de
trabajo de los servidores de la
Direccién General de Personal de
la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021?

Determinar cémo se relaciona el
clima organizacional con la
satisfaccién en el reconocimiento
de los servidores de la Direccion
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Determinar como se relaciona el
clima organizacional con la
satisfaccion en los beneficios de
los servidores de la Direccién
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

Determinar cémo se relaciona el
clima organizacional con la
satisfaccién en las condiciones de
trabajo de los servidores de la
Direccién General de Personal de
la Salud del Ministerio de Salud,
Lima, 2021.

H1: El clima organizacional se
relaciona directamente con la
satisfaccién en el salario de los
servidores de la Direccion
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

HO: El clima organizacional no
se relaciona directamente con la
satisfaccién en el salario de los
servidores de la Direccion
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

H1: El clima organizacional se
relaciona directamente con la
satisfaccién en el
reconocimiento de la Direccién
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

HO: El clima organizacional no
se relaciona directamente con la
satisfaccién en el
reconocimiento de la Direccién
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

H1: El clima organizacional se
relaciona significativamente con
la satisfaccion en los beneficios
de la Direccién General de
Personal de la Salud del

Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Cuestionario
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HO: El clima organizacional no
se relaciona significativamente
con la satisfaccion en los
beneficios de la Direccion
General de Personal de la Salud
del Ministerio de Salud, Lima,
2021.

H1: El clima organizacional se
relaciona directamente con la
satisfaccién en las condiciones
de trabajo de los servidores de la
Direccion General de Personal
de la Salud del Ministerio de
Salud, Lima, 2021.

HO: El clima organizacional no
se relaciona directamente con la
satisfaccién en las condiciones
de trabajo de los servidores
publicos de la Direccién General
de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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Anexo 02.

~yaREFag
3 573

CUESTIONARIO

LY LS

Dirigido a los colaboradores de la Direccion General de
Personal de la Salud del Ministerio de Salud.

Finalidad:

El presente cuestionario es para realizar una investigacion sobre Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del
Ministerio de Salud, Lima, 2021, y asi optar el grado de Magister en Trabajo Social con Mencién
en Recursos Humanos, por lo cual mucho agradeceré marcar la respuesta correcta que usted crea

conveniente con una X.

Instrucciones
A continuacién, encontrara una lista de items, sefiala tu respuesta marcando con una X en uno de

los casilleros gue se ubica en la columna de la derecha, utilizando los siguientes criterios:
Nunca =1
Casinunca =2
Algunas veces =3
Casi siempre =4
Siempre =5
Recuerda que tu sinceridad es muy importante, no hay respuestas buenas ni malas, asegurate de

contestar todas y una sola opcion por item.

. ESCALA
N° ITEM

1 2 3 4

Dimensidn 1: Satisfaccion en el trabajo

1 El nombre de la institucién y su posicion en el sector, ¢es

gratificante para usted?

2 Me siento parte de un equipo de trabajo.

3 Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por tanto

sé lo que se espera de mi.

4 Recibo informacion de como desempefio mi puesto de

trabajo.
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5 En mi unidad tenemos las cargas de trabajo bien repartidas.

6 ¢ Se siente participe de los éxitos y fracasos de su area de
trabajo?

Dimensidn 2: Satisfaccién en el salario

7 ¢Las condiciones salariales para usted son buenas?

8 En mi area de trabajo existe equidad en los sueldos.

Dimension 3: Satisfaccion en el reconocimiento

9 Me siento motivado para realizar mi trabajo.

10 Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo.

11 Cuando implemento una mejora de mi trabajo se me
reconoce.

12 Acepto las criticas constructivas con buen humor

Dimensidn 4: Satisfaccion en los beneficios

13 ¢Las condiciones de jubilacion que ofrece su institucion son
buenas?

14 ¢ Se siente satisfecho con las prestaciones de seguridad social
y/o de otros seguros que recibe?

15 ¢Las vacaciones remuneradas que obtiene son programadas a
tiempo?

Dimension 5: Satisfaccién en las condiciones de trabajo

16 Se siente conforme con el horario de su trabajo.

17 Siento que los permisos y descansos que se obtiene por
razones de necesidad personal y/o enfermedad son objetados
por mis supervisores inmediatos.

18 ¢Se siente satisfecho con el ambiente fisico y el area que
dispone en su lugar de trabajo?

19 ¢La ventilacién de su ambiente de trabajo es adecuada?

20 Me siento bien con la temperatura de mi area de trabajo.
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Finalidad:

CUESTIONARIO

Dirigido a los colaboradores de la Direccion General de

Personal de la Salud del Ministerio de Salud.

El presente cuestionario es para realizar una investigacién sobre Clima organizacional y

satisfaccion laboral en los en los servidores de la Direccion General de Personal de la Salud del

Ministerio de Salud, Lima, 2021, y asi optar el grado de Magister en Trabajo Social con Mencién

en Recursos Humanos, por lo cual mucho agradeceré marcar la respuesta correcta que usted crea

conveniente con una X.

Instrucciones

A continuacién, encontrara una lista de items, sefiala tu respuesta marcando con una X en uno de

los casilleros que se ubica en la columna de la derecha, utilizando los siguientes criterios:

Nunca =1

Casi nunca =2

Algunas veces =3

Casi siempre =4

Siempre =5

Recuerda que tu sinceridad es muy importante, no hay respuestas buenas ni malas, asegurate de

contestar todas y una sola opcién por item.

; ESCALA
N° ITEM
3 4

Dimension 1: Estructura
1 ¢En mi institucion estan claramente definidas las reglas?
2 ¢Cumplo con los procedimientos para realizar mi trabajo?
3 Los tramites que se realizan para conseguir atencion en mi

institucién son muy tediosos.
Dimensidon 2: Responsabilidad
4 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar

en mi organizacion.
5 En mi organizacion participo en la toma de decisiones
6 Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo de tal

manera gue yo considere mejor
Dimensién 3: Recompensa
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7 Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor

mi trabajo.

8 Considero que necesito capacitacion en alguna area de mi

interés y que forma parte importante de mi desarrollo

Dimension 4: Desafio

9 Asumo los retos que me plantean mis jefes inmediatos

10 Soy capaz de direccionar bien el trabajo encomendado

Dimension 5: Relaciones

11 Puedo confiar en mis comparieros de trabajo.

12 En mi institucién existe un espiritu o mistica de que “estamos

todos juntos en esto”.

Dimensidén 6: Cooperacion

13 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

Dimension 7: Estandares

14 Cumplo con los estandares de mi area de trabajo

15 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o

mal mi trabajo.

Dimension 8: Conflictos

16 Suelo discutir con mis compafieros de trabajo por no

cumplimiento de las tareas encomendadas

17 Cuando mi jefe solicita el trabajo se expresa con voz de
mando

18 Siento que las relaciones con mis comparieros de trabajo son
distantes

Dimension 9: Identidad

19 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo

gue mejor sé hacer.

20 Me siento identificado y comprometido con mi institucion.




Dra. Elvia Mercedes Agurto Tavara
ASESOR

Dra. Charito Emperatriz Becerra Vera
PRESIDENTE

Dra. Haydee Del Rosario Ramos Pacheco
SECRETARIO

M (a). Angélica Castafieda Chinga
VOCAL

96



