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RESUMEN

El proposito del estudio consisti6 en Analizar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal en el IPASME-Trujillo. El estudio se bas6é en una
investigacion descriptiva-correlacional con un disefio de campo. Las unidades de
andlisis la constituyeron 173 administrativos; de los cuales se extrajo una muestra de
60 a través de la aplicacion de una formula estadistica. Se utilizaron como
instrumentos dos cuestionarios, uno correspondiente al clima organizacional
contentivo de 18 items y uno de satisfaccion laboral contentivo de 15 items. La
validacion se realizo de contenido, por el juicio de expertos. La confiabilidad de los
cuestionarios se obtuvo a través del Coeficiente Alfa Cronbach, siendo el primer
valor de rtt 0,81 y el segundo; obtuvo un valor rtt 0,70, considerandolos como
confiables. Al analizar los resultados se pudo-concluir que los encuestados consideran
que dentro de la institucion de salud.carecen de los factores que inciden en el clima
organizacion; los elementos de la satisfaccion laboral como la retribucion econdémica
estd generando insatisfaccion entre los empleados, debido a que sienten que no hay
una relacion entre el trabajo ejecutado y el sueldo percibido. Esto condujo a elaborar
una serie de lineamientos los cuales van a permitir mejorar el clima organizacional;
por lo cual se recomendo el disefio de programas de entrenamiento para satisfacer las
necesidades del recurso humano, en formacién y desarrollo.

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, lineamientos.



INTRODUCCION

Para comprender las necesidades, actitudes y el comportamiento del hombre
en el trabajo han surgido una serie de teorias que han sido aplicadas para explicar las
relaciones dindmicas entre el recurso humano y el sistema organizacional. Estas
teorias constituyen una base para realizar investigaciones en el ambito institucional
destacando lo relevante que podrian ser éstas en el mejoramiento del sistema. En
este sentido, existen dentro de las organizaciones de salud factores vitales que en
muchos casos no se consideran como tales y es necesario centrarlos para su estudio.

El clima organizacional actia como un filtro por el cual pasan los
fendmenos, por lo tanto evaluando el clima organizacional se mide la forma como
es percibida la organizacion. Es de esperar que en una institucion de salud, la
percepcion del clima organizacional varie entre los diferentes miembros de la
misma, dependiendo del rol que desempeiien. Por otra parte, el papel que juega el
personal gerencial en una institucion o -en un departamento es fundamental ya
que a traves de su desempeiio ejerce control sobre muchas areas'y puede tomar
decisiones que afectan la vida de ambas, su estilo particular de gerencia
producird una reaccion de los otros sectores que hacen vida en la organizacion.

Se tiene entonces, un cuerpo gerencial con su estilo particular, un
sistema organizacional y un cuerpo de profesionales que debe ejecutar politica y
directrices para alcanzar la satisfaccion laboral al mismo tiempo que participa o no
en el proceso de toma de decisiones. Todo este proceso contribuye a la
conformacion de un clima organizacional determinado. Es considerado explicar
que la satisfaccion laboral puede ser entendida como la perspectiva favorable o
desfavorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo. Expresado a través del
grado de concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto
al trabajo, las relaciones interpersonales y los incentivos que este le ofrece a
través del reconocimiento, la responsabilidad y el desarrollo profesional.

Por tanto, la investigacion presentada pretende aportar consideraciones

precisas para el darea de la gerencia de personal que contribuirdn al logro del



mejoramiento profesional de la institucién en base a su clima organizacional para
conseguir una satisfaccion laboral que motive al mismo en su desarrollo y practica
diaria. Con ello se persigue Analizar el clima organizacional para el fortalecimiento
de la satisfaccion laboral del personal en el IPASME-Trujillo; para ejecutar el
estudio se plantean los capitulos que se desglosan a continuacion:

Capitulo I, el planteamiento y formulacion del problema objeto de
estudio, los objetivos, la importancia y la delimitacion de la investigacion.

Capitulo II, se incluyen los antecedentes de la investigacion, las bases
tedricas y el mapa o cuadro de variables.

Capitulo III se detallan en forma teodrica, el tipo y disefio de la
investigacion, la poblacion, la muestra, el instrumento de recoleccion de
informacion y el tratamiento de los datos recolectados. Finalmente se presentan
las referencias bibliograficas.

Capitulo IV .Se presentan los resultados y andlisis de la investigacion.

Finalmente se presentan las referencias bibliogréaficas y los anexos

2
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CAPITULO I
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

En las ultimas décadas del siglo pasado, las organizaciones se han venido
enfrentando a constantes cambios econdmicos, politicos, sociales, cientificos y
tecnologicos, estableciendo nuevas realidades a las que hay que adaptarse de forma
rapida y exitosa, lo cual obliga a los gerentes a incorporar estrategias que orienten su
accionar hacia su productividad y competitividad. En este sentido, Chiavenato (2009)
plantea que en el contexto de desarrollo y cambio, la mayor ventaja competitiva se
deriva de las personas, son ellas quienes generan y fortalecen la innovacion,
consolidando de esta manera el desarrollo de los cambios en la organizacion.

Por tanto, se hace necesario tomar en consideracion que las reglas y politicas
en el trabajo estan cambiando, el gerente no so6lo evalua la sagacidad, preparacion, la
experiencia, también como se relaciona el personal, se trata de describir cudl es su
comportamiento en la organizacion, pues éste-es el verdadero diferencial a la hora de
establecer un &mbito competitivo y productivo.

Bajo esta reflexion, resulta necesario reconocer que las personas llegan a las
organizaciones con ciertos conocimientos, habilidades y destrezas, pero también con
necesidades y expectativas. Todo ello segin Brunet,(2011) se interrelacionan con
los factores de la organizacidén (estructuras y procesos), que intervienen en el
desarrollo de sus tareas, por tanto, el comportamiento de los individuos se puede ver
afectado o dirigido no sélo por el andlisis que haga de su situacion, sino de la
percepcion que tenga del clima organizacional donde se desempena.

Sobre este particular se tiene que, el estudio del comportamiento de las
personas en las organizaciones ha sido objeto de interés para los gerentes a través del
tiempo, puesto que, los recursos humanos constituyen el elemento fundamental para
su funcionamiento y la consecucion de las metas propuestas. En este sentido, no s6lo
se debe captar individuos con los conocimientos, habilidades y destrezas, necesarias
para el desarrollo de las actividades, sino como sefala Brunet (op.cit) se debe brindar

un clima laboral adecuado y positivo, donde interactien los objetivos



organizacionales y las expectativas individuales de manera que se canalice su
conducta hacia altos niveles de desempeio.

Por lo tanto, se requiere la revision constantemente del clima organizacional,
para detectar la existencia de riesgos que puedan afectar el comportamiento de los
miembros de la organizacion, con el propdsito de determinar la forma en que puedan
ser aminorados, optimizando el ambiente de trabajo, que promueva la participacion,
las relaciones interpersonales, incremente su sensibilidad social, ofreciendo a éstos
incentivos o recompensas tales como: oportunidades de desarrollo profesional,
bienestar social, familiar, de igual manera promoviendo la satisfacciéon y motivacion,
en el trabajo e impulsando al empleado a su maximo rendimiento.

Como lo manifiesta Brunet (op.cit) el éxito de una organizacién depende de
la manera como sus empleados perciben el clima organizacional. En consecuencia,
para los integrantes de la organizacion el clima es positivo o negativo cuando obedece
a las percepciones de los mismos. Cuando suelen valorarlo como adecuado, célido o
positivo, es porque consideran; que ¢éste permite, ofrece posibilidades para el
desarrollo laboral, ‘aporta estabilidad e 'integracion entre sus actividades en la
organizacion y sus necesidades personales.

Sin embargo, el clima organizacional también puede ser percibido como
negativo por parte de los empleados cuando ellos observan un desequilibrio entre sus
necesidades, la estructura y los procedimientos de la misma. Toda organizacion tiene
un ambiente o personalidad propia distintivo de otras organizaciones e influyente en
la conducta de sus miembros.

Bajo esta premisa y considerando ademas que, el clima refleja la interaccion
entre las caracteristicas personales de cada individuo y las propias de su organizacion,
creando en cada persona una valoracion o construccion de rechazo, aceptacion o
tolerancia que influye necesariamente en sus actitudes y comportamientos, que con el
tiempo puede traducirse en frustraciones o en logros tanto en el ambito personal,
como social, econdomico y laboral.

Por lo expuesto, los gerentes deben revisar constantemente los factores del

clima organizacional, de manera que se tomen las acciones necesarias para lograr que



los trabajadores lo perciban de manera positiva, generando un comportamiento
adecuado hacia el logro de los objetivos. Pues como sefiala Shurden (2008) el clima
organizacional no ideal, genera falta de motivacion, creando deficiencia en las
competencias, las cuales se traducen en bajo nivel de desempefio laboral, todo ello,
puede afectar de una u otra manera el logro de metas trazadas por las organizaciones.

Entonces, si en las organizaciones se desconoce el clima organizacional, se
corre el riesgo de mantener las condiciones desfavorables que limiten el proceso de
identificacion al compromiso, la participacion de los empleados, en la gestion
productiva de la misma, lo cual incrementard la posibilidad de un fracaso
institucional.

Por su otra parte, Brunet (2011) refiere el clima como un filtro por el cual
pasan los fendmenos objetivos de la empresa (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), de ahi que, estudiando el clima pueda accederse a la comprension de lo
que esta ocurriendo en la organizacién y de las repercusiones que estos fendmenos
estan generando sobre las motivaciones de sus miembros y sobre su correspondiente
comportamiento y relaciones.

En tal sentido, el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que, depende de las percepciones que tenga
de estos factores. Sin embargo, éstas dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otras experiencias de cada integrante con la organizacioén. De ahi, el
clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales.

Ahora bien, en las instituciones de servicios como el de salud el clima
organizacional se ha venido tomando en cuenta como indicador fundamental que
contribuye a mejorar el rendimiento intelectual de los miembros de una organizacion.
Al respecto, Chiavenato (2008) considera que el clima organizacional es la cualidad
del ambiente organizacional, la cual es percibida por los miembros de la organizacion
e influye en el comportamiento, en la satisfaccion donde los individuos buscan

ajustarse a la organizacion.



En este mismo orden de ideas, el clima organizacional es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y elevacion de la moral de
los miembros; siendo desfavorable cuando no logran satisfacer esas necesidades. Pues
como sefiala Chiavenato (ob.cit) el clima organizacional incide en el estado
motivacional de las personas y viceversa, actuando directamente esto sobre su
rendimiento laboral, denotando claramente la importancia de desarrollar un espacio
de trabajo armodnico puesto que si influye sobre el desempenio del recurso humano
también lo hara sobre la organizacion.

Indudablemente, el clima organizacional y la satisfaccion laboral son
elementos claves en la transformacion de las organizaciones, cuestion que entre otras
cosas, hace necesario estrechar las relaciones laborales, compartiendo ideas y
opiniones, que permitan a los empleados sentirse parte de las decisiones que habran
de conducir al logro de las metas.

Es preciso explicar que, de acuerdo a Ibarra (2006) la satisfaccion laboral
reviste una importancia; relevante en la percepcion individual del clima
organizacional, pues en la medida que-un trabajador se sienta satisfecho contribuira al
mejoramiento continuo de los servicios que brinda en su organizacion y por ende asi
valorara de forma mas objetiva y positiva el clima que le rodea.

De acuerdo, con los factores relacionados a la satisfaccion laboral indicados
por Robbins (2009:85) “se corresponde al trabajo mentalmente estimulante,
recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, los
colegas que apoyen y el ajuste personalidad-puesto-calidad de supervision” se
considera que los principales factores que ciertamente indican diversos autores para
comprender y analizar la satisfaccion de los trabajadores.

Sin embargo, en algunos casos la realidad es otra, pues se observan
organizaciones en las que sus empleados tienen un buen desempefio, pero poseen
insatisfaccion laboral, situacion que pudiese afectar la participacion, la
comunicacion entre los empleados, sus relaciones laborales y la efectividad

organizacional, desfavoreciendo el desarrollo de factores sociales.



Por lo tanto, dentro de los nuevos modelos de gerenciamiento publico, no se
pueden desconocer que dimensiones como la satisfaccion laboral y el clima
organizacional, son elementos claves en el funcionamiento de toda la organizacion,
ambas variables condicionan el comportamiento de trabajadores, por ello, cabe
destacar el rol fundamental que juega el gerente para alcanzar y mantener un clima
organizacional abierto, positivo de confianza, respeto participativo, mas humano.

Como evidencia de los planteamientos anteriores, Montilla (2011) destaca en
su investigacion realizada con el personal médico del departamento de gineco-
obstetricia del Hospital Pedro Emilio Carrillo, que los mismos poseen un alto grado
de competencia laboral y un porcentaje negativo en la satisfaccion laboral reflejada
en la ausencia de reconocimientos e incentivos, situacion que influye directamente en
su clima organizacional.

Asimismo, las posibles causas que afectan la satisfaccion laboral son
atribuidas generalmente a diversas variables del &mbito organizacional como son las
condiciones fisicas y/o materiales, los- beneficios laborales o remunerativos, las
politicas administrativas, las relaciones sociales, el desarrollo personal, el desempefio
de tareas y la relacion con la autoridad; en concreto al clima en el cual se desenvuelve
el trabajador.

En términos generales el clima organizacional se afecta cuando en la
organizacion abundan los empleados que se sienten mal con su trabajo, con la
organizacion o consigo mismos. Por tanto el personal con alto nivel de insatisfaccion
limita sus aportes de habilidades y conocimientos, genera desperdicios, provoca
conflictos, contagia desgano en el equipo de trabajo, desmoraliza, mal atiende a los
usuarios.

Por tanto, es pertinente explicar que, si el personal se siente mal en muchas
situaciones cotidianas, colocan en serio peligro el clima de trabajo en una
organizacion. Esto es algo que se ha venido observando con bastante frecuencia en
las instituciones de salud del Estado Trujillo, tal y como lo sefiala Naveda (2012) en

declaraciones brindadas para Diario El Tiempo, en las cuales expresa: tras el cambio



de la directiva en los hospitales del municipio Trujillo los obreros y empleados de las
instituciones mantienen un clima tenso durante sus jornadas laborales.

Esto de algin modo se debe al alto patron de competencia y superioridad entre
su propio personal tanto administrativo como profesionales, lo que permite crear un
clima organizacional tenso y por ende conduce a la desmotivacion al trabajo y a la
prestacion de un servicio de baja calidad. De ahi la importancia de desarrollar un
entorno en el que se logre la comunicacion, cooperacion e intercambio de ideas, que
facilite la toma de decisiones, ademds permita reconocer y desarrollar el potencial de
los trabajadores, aumentando de esta manera el nivel de responsabilidad,
participacion y compromiso de los empleados de la organizacion.

Resultando de fundamental importancia todas aquellas acciones o factores de
satisfaccion que puedan ser desarrollados o implementados y que se constituyen por
tanto en incentivos para que cada empleado desde su puesto de trabajo contribuya al
éxito organizacional. Por otro lado, es imprescindible explicar que la satisfaccion es
importante en cualquier tipo de trabajo, no solo en términos del bienestar deseable de
las personas dondequiera que trabajen, sino también.en términos de productividad y
calidad. Sin embargo, la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia
diversos aspectos de su trabajo, pero todos basados en el ambiente de trabajo en el
cual se desenvuelve.

Ahora bien, en cuanto a las organizaciones publicas del area de salud en
particular el IPASME Trujillo, pudiera estarse presentando una situacion de tension
en el clima organizacional como falta de motivacion, cambios politicos
administrativos, beneficios laborales, clima organizacional en tension, deficiencias en
la comunicacion, los cuales pudieran estar incidiendo en la satisfaccion laboral y en la
calidad del servicio que alli se presta al publico.

Atendiendo a lo anterior, el presente trabajo de investigacion tiene como
objetivo Analizar el clima organizacional presente en el IPASME-Trujillo, tomando
en cuenta la pertinencia de saber que el personal que integran la institucioén, forman

un grupo de trabajo guiado por reglas y normas que regulan su funcionamiento, su



conducta, su actitud, su responsabilidad y cuya actuacion reflejara la situacion social
manifestada en el desenvolvimiento de sus funciones. Todo ello, permite inferir la
necesidad de estudiar como incide el clima organizacional en la satisfaccion laboral
en la mencionada institucion, para lo cual la investigadora se plantea la siguiente

interrogante.

Formulacion del Problema
(Como es el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal en el

IPASME-Trujillo?

Sistematizacion

(Cuéles son los factores del clima organizacional presentes en el [IPASME
Trujillo?

(Cudles son los elementos de satisfaccion laboral que muestran los empleados
del IPASME Trujillo?

(Cuales ''lineamientos- tedrico permitiran. ‘el fortalecimiento del clima

organizacional y la satisfaccion laboral del personal en el IPASME Trujillo?

Para dar respuestas a estas interrogantes se formularon los siguientes objetivos

que en adelante orientaran esta investigacion

Objetivo general
Analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal en el

IPASME-Trujillo

Objetivos especificos
Identificar los factores del clima organizacional en el IPASME Trujillo
Describir los elementos de la satisfaccion laboral del personal de la IPASME

Truyjillo

9
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Formular lineamientos tedéricos para el fortalecimiento del clima

organizacional y la satisfaccion laboral del personal en el IPASME Trujillo.

Justificacion

En el marco de los recursos humanos se ha centrado los esfuerzos en la
busqueda de beneficios y condiciones para mantener a los trabajadores satisfechos vy,
por tanto, a desarrollar mayores tasas de productividad en las organizaciones ya que
se supone que los trabajadores satisfechos son madas productivos. Uno de estas
condiciones la comprende el ambiente en el cual se desenvuelve el personal; es por
ello que en la presente investigacion se busca analizar el clima organizacional de la
organizacion en el IPASME; por lo cual la misma se justifica desde tres puntos de
vista:

Teoricamente se justifica porque permite inferir sobre los diferentes aportes
referidos al clima organizacional y la satisfaccion laboral de la organizacion en el
IPASME. La existencia de diversas teorias que contribuyen a incrementar los
conocimientos sobre el clima organizacional como variante del presente estudio. Este
punto permite ampliar ideas y emitir conceptos de autores que fundamentan todo lo
referido al clima organizacional y la satisfaccion laboral como puntos relevantes para
mejorar el desempefio del trabajo en las instituciones publicas.

Desde el punto de vista practico, se generaran lineamientos a partir de los
resultados que puedan surgir de la investigacion, con los mismos se espera contribuir
a mejorar la organizacion estudiada en cuanto a una practica eficiente del clima
organizacional para alcanzar la satisfaccion laboral de los empleados.

Asimismo se justifica metodoldgicamente puesto que constituird un soporte
bibliografico para nuevas investigaciones que se lleguen a realizar dentro de esta
institucion y que traten el tema en estudio. A su vez presentard instrumentos de
recoleccion de datos que servirdn como modelo metodoldgico para la conformacion
de cuestionarios.

En lo social este tema relacionado al clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el IPASME, por cuanto esta directamente relacionado con el desempefio,
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eficiencia y motivacion del trabajador para desempefiar su trabajo con eficiencia. En
tal sentido investigaciones sobre este tema en las instituciones constituyen un aporte

de importancia fundamental en el area.

Delimitacion

La investigacion se realizard en el IPASME-Tryjillo, dependiente del
Ministerio del Poder Popular para la Educacion, ubicado en el sector Las Araujas,
parroquia Matriz del municipio Trujillo. En el lapso que comprenden los meses de
octubre 2016 a octubre de 2017 de la Carrera Derecho Mercantil, opcidon Gerencia de
Recursos Humanos y Gestion Institucional impartida en el Nucleo Universitario
“Rafael Rangel”.

La misma se inscribe en la Linea de Investigacion Calidad de Vida Laboral.
La variable de estudio queda delimitada en cuanto al liderazgo del gerente, lo que
permitira elaborar lineamientos tedrico-practicos que contribuyan al fortalecimiento

del mismo.

11
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

En el presente capitulo se abordan una serie de teorias que permitieron
sustentar las variables competencias laborales y satisfaccion; entre las cuales se
encuentran: los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, asi como la

sistematizacion de las variables.

Antecedentes de la investigacion

En esta seccion se efectud una revision de estudios previos vinculados con las
variables de estudio, con el fin de recopilar informacion requerida para sustentar
tedricamente el estudio considerando sus implicaciones con las mencionadas, entre
los cuales se presentan los siguientes:

En cuanto a la variable clima organizacional, se destaca la investigacion
realizada por Antunez (2015) para optar al grado de Magister en Administracion del
Trabajo y ' Relaciones - Laborales, llevo a cabo-un- estudio- en la Universidad de
Carabobo titulado Clima organizacional como factor clave para optimizar el
rendimiento laboral de los empleados del 4rea de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua.

Metodologicamente, utilizo la modalidad de investigaciéon de campo, de
tipo descriptiva, con base documental. La poblacion fue censal y estuvo integrada
por las personas que laboran en el 4rea de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando
conformada por treinta (30) participantes.

La técnica de recoleccion de la informacion fue la encuestay el instrumento
el cuestionario, este ultimo compuesto por preguntas cerradas tipo Likert y
sometido a la validez de contenido y a la confiabilidad Alfa de Cronbach que fue
igual a 0,88. Las técnicas de analisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa.
Concluyendo que los empleados objeto de investigacion estdn parcialmente

motivados ya que a pesar de contar con tecnologia, organizaciony disponen de
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las  herramientas necesarias para el trabajo en equipo, la remuneracién que
perciben no es suficiente para cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto
econdmico un factor generador de insatisfaccion. Se recomienda aplicar el modelo
salarial de las 3R (remuneracion, recompensa 'y reconocimiento)

Este estudio de Antunez (2015) se vincula con la presente investigacion
porque da a conocer que para mejorar el clima organizacional hay que aceptar el
cambio organizacional, puesto que solo asi se podrdn mejorar las condiciones
laborales de los empleados. Alli se demuestra que el clima organizacional es el
primer conductor de la satisfaccion laboral y por ende de la calidad de servicio que se
presta en el area de salud. Es por ello que este antecedente soporta la presente
investigacion puesto que fue importante emplear la investigacion en el desarrollo de
las bases teoricas.

De igual forma, Valencia (2013) desarrolld6 una investigacion en la
Universidad Bicentenaria de Aragua para optar al grado de Magister en Relaciones
Industriales, titulada: Medicion del Clima Organizacional en el Sector Manufacturero
de Pinturas de la Region Central. Utilizo una metodologia cuantitativa, descriptiva de
tipo evaluativa.

La poblacion estuvo constituida por los empleados de las diferentes empresas
que conforman el sector manufacturero de pinturas de la region central del pais y la
muestra fue seleccionada a través de un muestreo intencional quedando conformada
por ciento cincuenta y siete (157) colaboradores.

Concluye que el clima organizacional constituye uno de los factores
determinantes de los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion.
Adquiere relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los
resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema y su
desarrollo. Se encontr6 que la variable retribucion del clima organizacional evidencia
un porcentaje significativo de personas que no estin de acuerdo con la parte
econdmica que les brinda la empresa.

También, en la variable sentido de pertenencia del clima organizacional se

evidencia un porcentaje significativo de personas con un sentimiento de orgullo
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derivado de la vinculacién a la empresa y un alto compromiso con sus objetivos y
programas. De acuerdo a los resultados obtenidos a través de esta investigacion, la
dimension del clima organizacional necesita atencidon inmediata por su porcentaje de
Insatisfaccion maés alto es la retribucion.

Si bien, en esta investigacion el enfoque y metodologia utilizada se abordo
desde un punto de vista estadistico o matematico, para futuras investigaciones, se
puede abarcar este fenomeno desde la metodologia cualitativa, cuyo método posee un
fundamento mas humanista para entender la realidad, obteniendo informacion, por
medio de técnicas como entrevistas a profundidad, grupos de discusion, entre otras,
buscando conocer desde la propia subjetividad del ser humano, como unico e
irrepetible, que el enfoque cuantitativo no considera.

Aporto a la investigacion actual los factores que pueden influir negativamente
en el clima organizacional, lo que fue de gran ayuda para identificar los elementos
que permiten realizar mediciones referentes a la atmosfera en la cual se desenvuelven
los trabajadores a la hora de ejecutar sus ractividades cotidianas.

Igualmente,  Rodriguez. (2013) ' elabor6 - un- estudio en .la Universidad
Centroccidental Lisandro Alvarado para optar al grado de Magister en Recursos
Humanos, titulado: Evaluacion del Clima Organizacional en las Empresas de
Alimentos Balanceados para Animales de la Region Centroccidental.
Metodologicamente, fue una investigacion no experimental, descriptiva, con estudio
de campo de tipo evaluativo. La poblacion estuvo compuesta por las empresas
Refinadoras de Maiz Venezolana (Remavenca), Colaca, C.A. y Vitalim, C.A., con
una muestra de once (11) gerentes y cincuenta y tres (53) empleados de nivel
administrativo, quienes aportaron los datos en donde se sustentaron los resultados.

En este sentido, se concluye que las empresas estudiadas presentan como
elementos que conforman el clima organizacional, en primer lugar, un medio
ambiente de trabajo adecuado, donde el personal del nivel gerencial asi como el
administrativo, tienen la percepcion de contar con espacios fisicos, equipos de trabajo

en Optimas condiciones para el desempeno de sus actividades.
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No obstante, en relacion al sistema de salarios y recompensas utilizado por las
organizaciones de alimentos balanceados para animales de la Region Centroccidental
se encontrd que a nivel gerencial existe un alto grado de satisfaccion y aceptacion de
dicho sistema pero a nivel administrativo la tendencia difiere con relacion a la
gerencia, ya que el personal considera que aun y cuando se reconoce la existencia de
sistemas de recompensas, perciben que este no es el mas apropiado y las empresas no
poseen politicas de desarrollo ni de remuneracion idoneas, para que sean incentivados
y puedan obtener resultados mas productivos en el desempeiio de sus funciones.

El estudio de Rodriguez (2013) se consider6 como antecedente porque
engloba la serie de elementos que estdn presentes en el clima organizacional, los
cuales tienen la posibilidad de incrementar la productividad del recurso humano en
términos de rendimiento, efectividad, reduccion de costos, iniciativas de mejoras,
buen desempeiio, entre otros aspectos que incrementan los niveles de motivacion de
los empleados.

De acuerdo a la segunda variable objeto-de estudio referido a la satisfaccion
laboral, se ‘destaca la investigacion realizada por Azuaje (2013) quien realizd un
trabajo de grado en la Universidad “Rafael Belloso Chacin™ para optar al grado de
Magister en Gerencia de la Educacion, titulado Competencias laborales y su relacion
con la satisfaccion laboral de los empleados de la Universidad ‘“Rafael Belloso
Chacin”, el cual tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la
competencia laboral y la satisfaccion laboral presentes en el personal que labora en la
organizacion en estudio, para esto se efectud una investigacion de tipo descriptiva
correlacional, con una poblacion de 50 empleados activos.

Para la recoleccion de la informacién se utilizaron dos instrumentos
denominados instrumento CL y SL con escala tipo Likert, los datos obtenidos fueron
analizados estadisticamente presentando el andlisis frecuencial porcentual y la
aplicacion de un coeficiente de correlacion de R. de Spearman, de las dimensiones
que conforman las variables. El analisis de la informacion determino que la mayoria
de los empleados posee un alto grado de competencia laboral y satisfaccion laboral

haciendo énfasis en que solo uno tuvo un mayor porcentaje negativo, como es la
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dimensidon reconocimientos, asi como también se pudo apreciar la existente
correlacion positiva de forma dispersa y débil entre las dos variables.

Asimismo, Villegas (2014) en su investigacion realizada en la Universidad
Pedagdgica Experimental “Libertador” para optar al grado de Magister en Gerencia
Educacional, titulado “Labor gerencial de los directores y su asociacion con el clima
organizacional de los docentes”, tuvo como objetivo determinar las funciones que
realiza el director como lider del proceso educativo para mejorar el clima
organizacional de los docentes, tomando como principios que la preocupacion de los
directores deberd estar centrada en crear una imagen tal que los empleados lo
cataloguen como colaborador, orientador, generador de confianza, buen comunicador,
persona que apoya y ayuda a los docentes a lograr los objetivos y metas propuestas,
tanto a nivel personal, como en parte de funciones laborales. El tipo de metodologia
que se utiliz6 fue descriptivo con un disefio de campo, la poblacion estuvo constituida
por treinta y dos (32) docentes y cuatro (4) directores, el instrumento para obtener la
informacion trae el cuestionario conformado por preguntas cerradas con alternativas
de respuestas. Las conclusiones dieron resultados en cuanto-a la gestion realizada por
los gerentes en dichos planteles educativos permitiendo que los docentes realicen una
buena o deficiente labor.

Estudio que viene a constituir un aporte, en cuanto a que se trabaja la variable
de estudio la gerencia de los directivos, asi como el enfoque metodoldgico que es
descriptivo. Asi mismo, en cuanto a los resultados que evidencia la necesidad de que
los directivos como gerentes educativos ejerzan efectivamente sus competencias
gerenciales a través del clima organizacional

Montilla (2011), para optar al titulo de Magister Scientiarum en Gerencia de
Recursos Humanos en la Universidad Nacional Experimental “Rafael Maria Baralt”
titulada “Estrés y satisfaccion laboral del personal médico del Departamento de
gineco-obstetricia del Hospital Universitario “Dr. Pedro Emilio Carrillo de Valera” el
proposito de estudio fue analizar la influencia de los factores organizacionales

generadores de estrés en la satisfaccion laboral del personal médico del Departamento
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de gineco-obstetricia del Hospital Universitario “Dr. Pedro Emilio Carrillo de
Valera”.

En tal sentido, se abordé una metodologia de tipo descriptiva, correlacional
con un disefio de campo, su poblacion estd conformada por treinta (30) sujetos, con
titulo de médico. Para la recoleccion de los datos se aplicd un instrumento de tipo
cuestionario; cuya validez se obtuvo a través del juicio de tres expertos. Por otra
parte, para el andlisis y presentacion de los resultados se utilizo la estadistica
descriptiva exclusiva para el otorgamiento y tratamiento de la informacién en su
presentacion por medio de tablas y sus representaciones graficas. Los resultados
obtenidos en la investigacion estuvieron dirigidos a dar cumplimiento a los objetivos
planteados.

De lo cual se obtuvo la existencia de un conjunto de elementos utilizados por
los miembros de la organizacion. Ocurre ambigiiedad de roles, por cuanto que la
mayoria de ellos tienen que ejecutar trabajos diferentes a los establecidos presencia
de una carga insuficiente de trabajo, los-encuestados opinaron con mayor frecuencia
que se pudiera experimentar fastidio, aburrimiento e irritabilidad-y en caso de
sobrecarga de trabajo esto le ocasiona al personal médico del departamento de
ginecobstetricia tension, fatiga, cansancio y agotamiento. Se pudo constatar que los
ascensos son poco frecuentes y ocurren por amiguismo, ademas que existen
oportunidades limitadas de ascensos y desconocimiento de politicas de ascensos.

Respecto al pago percibido los resultados coinciden que los sueldos no estan
acorde con el esfuerzo del trabajo. Se logro constatar la existencia de un ambiente de
trabajo que ofrece la oportunidad al personal médico de enriquecer los aspectos
relacionados al puesto de trabajo no facilitan la ejecucion de tareas y actividades al
personal médico adscrito al departamento de gineco-obstetricia. Se evidencid una
correlacion positiva muy fuerte entre las variables debido al resultado obtenido con
un valor de 0.98.

La investigacion aporta los aspectos significativos, en virtud que se centran
en el analisis descriptivo, ya que permite evidenciar una fuerte relacion con el

estudio, asi mismo, se considera la relevancia de la problematica de la satisfaccion
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laboral en las instituciones publicas, adicionalmente, se tomaran los postulados
teoricos indicados por Robbins, Chiavenato.

Mirquez (2010) quien elabord una investigacion en la Universidad “Rafael
Maria Baralt” para optar al titulo de MSc. en Recursos Humanos, titulada: Evaluacion
del desempeiio y satisfaccion en el trabajo, personal administrativo IPASME Bocond,
Valera y Trujillo. La investigacion se enmarcd bajo la modalidad de proyecto
factible, el cual se apoyo en la metodologia descriptiva-correlacional. La poblacion
estuvo conformada por 45 empleados administrativos, a quienes se le aplico dos (2)
instrumentos: EVALDES y SATRA, con sus respectivos cuestionarios de 12 items
cada uno.

Los resultados de la investigacion permitieron concluir que el personal
administrativo IPASME. Unidad Bocond, Valera y Trujillo; desconocen los
procedimientos aplicados en la evaluaciéon de desempeiio, puesto que nunca son
tomados en cuenta por el supervisor inmediato a la hora de asignar los objetivos de
desempefio individual, no: se entrevista:con el:evaluado ni realizan las revisiones
durante el proceso de evaluacion; asi como la subjetividad de las evaluaciones, ya que
el cumplimiento de los objetivos del desempefio individual no depende del resultado
de la evaluacion ni ascender en el cargo, la percepcion que tiene el personal
administrativo del IPASME. Unidad Bocond, Valera y Trujillo; del método utilizado
en la evaluacion de desempefio.

El investigador llego a la conclusion que los supervisores, no se ajustan a los
procedimientos y método aplicado en el sistema de evaluacion de desempefio, donde
se refleja los errores de la evaluacion de desempefio tales como: efecto halo,
tendencia central, polaridad, regencia o primacia-parcialidad. Con respecto a la
satisfaccion en el trabajo, el personal administrativo del IPASME. Unidad Bocond,
Valera y Trujillo; se encuentran insatisfechos, detestan el mismo, los hace sentir
frustrado, quieren escapar de ¢l, porque ya han cumplido con los retos y las
recompensas dejaron de atraerles.

El trabajo de Marquez se vincula con la presente investigacion porque

permite entender que el desempefio del personal en el area de salud, depende en gran

18



medida de la satisfaccion laboral de los empleados. Metodoldgicamente se trabajo
bajo una modalidad descriptiva, igual a la propuesta por el investigador.

Saavedra (2010) llevd a cabo un estudio en la Universidad “Rafael Maria
Baralt” para optar al titulo de MSc. en Recursos Humanos, titulado: Relacion entre
satisfaccion laboral y el desempeio profesional de enfermeria en el area sala de parto
Hospital “Dr. Pedro Garcia Lara”. La investigacion se tipifico como descriptiva,
correlacional, transaccional y de campo. La poblacion encuesta da con el instrumento
estuvo representada por 42 profesionales de enfermeria que labora en el area de sata
de partos.

Como instrumento de recoleccion de datos se utilizaron dos cuestionarios con
alternativas de respuestas que van desde siempre, casi siempre, casi nunca y nunca
para la variable satisfaccion labora!; mientras para desempeiie laboral estuvo
conformada por Muy por debajo de lo esperado: Por debajo de lo esperado; dentro de
lo esperado; Sobre lo esperado y Excepcional.

Los resultados se analizaron mediante estadistica descriptiva con frecuencias
absolutas y relativas: concluyéndose por un lado, que-el 88% se sienten Insatisfechos
en la realizacion de un trabajo; por lado, se detectd que un 75% de la poblacion
encuestada se ubican como de regular desempeio laboral Por ello, se recomienda que
es importante trabajar en la institucion a nivel de las actitudes laborales, desarrollando
una mejor concepcion del trabajo en concordancia con que la organizacion
impiamente en materia de compensacion financiera o no lo cual agrega valor a nivel
personal.

El estudio de Saavedra se relaciona con el presente estudio por haberse
realizado en un espacio similar, especificamente en el area de salud, demostrando que
la satisfaccion laboral del empleado es primordial para mejorar su desempeiio laboral,
sobre todo en este tipo de instituciones en las cuales se trabaja directamente con
publico externo. Todos estos trabajos soportan la investigacion pues permitirdn
sustentar los resultados y a su vez conduciran a la elaboracion de conclusiones

pertinentes y referentes a cada variable estudiada.
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Bases tedricas conceptuales

Seguidamente se hace referencia a las bases teodricas que sustentan la
investigacion relacionada con las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral, a los elementos o dimensiones que lo caracterizan factores de clima
organizacional, asi como los elementos de la satisfaccion laboral constituidos en la

base del presente estudio.

Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente de trabajo propio de toda
organizacion, ejerciendo influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus
miembros si el clima organizacional no es favorable se produce el deterioro en el
entorno laboral que lleva a la insatisfaccion del trabajador, la no identificacion con
los objetivos y por ende una disminucion de la productividad; en los profesionales de
la salud tiene una influencia significativa sobre su calidad de vida laboral y sobre la
calidad del servicio que ofrecen las-organizaciones del sector sanitario.

Cuando’ ‘el ' clima . es . -adecuado, ' fomenta el desarrollor de practicas
organizacionales establecidas sobre la base de necesidades, valores, expectativas,
creencias, normas, practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una
institucion y que se expresan como conductas o comportamientos grupales,
determinado a su vez por la personalidad particular de cada organizacion e inclusive
entre diferentes secciones dentro de una misma empresa percibidas son directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

Segun Brunet (2011) el clima organizacional, aunado a las estructuras, las
caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema
interdependiente  altamente dinamico, con repercusiones directas en el
comportamiento laboral, por esto, se considera una variable que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. Asimismo, para
Chiavenato (2009) el clima organizacional se refiere ambiente interno existente entre
los miembros de la organizacion y esta estrechamente ligado al grado de motivacion

de los empleados.
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A respecto Gadow (2010), sefiala los esfuerzos para mejorar el clima del
entorno laboral constituye gestiones sistematicas que llevan a cabo las
organizaciones, no solo para que los empleados estén mas satisfechos, sino también, y
fundamentalmente, proporcionarles oportunidades de optimizar el desempefio de sus
funciones, en un ambiente de mayor confianza y respeto, con el fin de sostener la
competitividad a largo plazo.

En los conceptos citados se evidencia plena correspondencia, por un lado, el
clima es una percepcion personal de las caracteristicas del ambiente de trabajo que
facilitan y hacen mas agradable la ejecucion de la labor profesional que a su vez, los
motiva a ser mas productivos, cuando existe un clima favorable para el desempefio de
las funciones en las unidades Sanitaria Trujillo y el reconocimiento personal por las
actividades cumplidas.

En el contexto de la salud como sistema organizativo que direcciona las
acciones del recurso profesional para ofrecer cuidados de calidad a los usuarios, el
clima organizacional puede serr un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de todo-el personal, propiciador de motivacion, satisfaccion, mayor
productividad, aumento de compromiso y lealtad con la organizacion y por ende, con
el desempefio profesional.

En el contexto de la unidad en estudio, el personal puede tener percepciones
distintas sobre el clima organizacional segin sea su actuacion y compromiso por las
actividades asignadas, por el sentimiento que tengan hacia la organizacion y sus
lideres, por las condiciones laborales que median el desempefio laboral.

Por lo tanto, el comportamiento de un individuo en su trabajo debe
considerarse segun Lewin citado en Brunet (op.cit), estipula que el comportamiento
esta en funcion de la persona y su entorno. Entonces el diagndstico de clima
organizacional es una evaluacion integral que le permite detectar las fortalezas y
oportunidades de mejora dentro de la organizacion.

A lo anterior se tiene lo expresado Toro (Citado por Brunet, 2007), un buen
clima organizacional, no es producto de la casualidad, es el resultado de una gestion

bien concebida y dirigida, por tanto, cualquier presencia o ausencia de elementos
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negativos, es consecuencia directa de lo que haga o deje de hacer la gerencia en todos
los niveles. Por ello, es importante que ésta mire la realidad de su organizacion con
una vision amplia, integradora, evaluando los elementos del ambiente laboral que
pueda afectar o no el comportamiento de los empleados, lo que puede inferir en su
desempefio, en la motivacion y, en la productividad.

En tal sentido, realizar un diagndstico organizacional, midiendo
separadamente los factores del clima, permitira al gerente identificar aspectos que
requieren ser mejorados, al tiempo que podréd distinguir cudles de esos aspectos son
inherentes a la accion gerencial. Con esta informacion, traducida en un plan de
mejora organizacional, se emprenderan las acciones necesarias. Por tal motivo, si se
asigna al gerente el rol de promotor de cambios organizacionales, los cuales no se
alcanzaran si €l no logra propiciar un clima de trabajo apropiado.

Al respecto, Pérez y Maldonado (2006;p.28), consideran tres razones por las
que el gerente se debe ocuparse del clima, estas son:

1. El clima se construye colectivamente desde la interaccién cotidiana en la
organizacion, 'y como tal, esa construccion ‘tiene la‘ capacidad -de facilitar u
obstaculizar el logro de las metas organizacionales.

2. El clima constituye un punto de partida importante para abordar la evaluacion de
las organizaciones. Conocer el clima permite una vision holistica, capaz de integrar el
ambiente como variable sistémica, que aborda fendmenos complejos con una
perspectiva global.

3. El clima, al ser construido por los miembros de la organizacion, tiene la virtud de
que cuando estos conocen los resultados de la evaluacion y toman conciencia de que
es una percepcion compartida, puede propiciarse en ellos la reflexion y la
autorreflexion, como consecuencia de éstas, se podran, en conjunto, disefiar acciones
para mejorar esa construccion. Es aqui donde se destaca su mayor valor.

Considerando lo anterior, se infiere la importancia de determinar la percepcion
que tenga el personal del IPASME Trujillo, sobre ciertos elementos o caracteristicas
que del clima organizacional de dicha institucion, con la finalidad que la directiva

gestione las acciones necesarias para lograr un ambiente adecuado donde los
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empleados se sientan satisfechos, motivados, y por ende, permita incrementar su
desempefio laboral.

En efecto, toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores
especificos en el individuo, tales como: actitudes, caracteristicas fisicas, psicoldgicas
y, es decir que la forma de comportarse de una persona en su trabajo no depende solo
de sus caracteristicas personales, sino de la forma en que este percibe su clima de
trabajo y los componentes de su organizacion.

Segin Goncalves (2002), para comprender mejor el clima organizacional es
necesario resaltar que se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo,
donde esas son distinguidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente, a su vez tiene repercusiones en el
comportamiento laboral. En consecuencia, el clima es una variable interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

Esas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de
una misma organizacioén. El clima, junto con las-estructuras .organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico,
aunado a ello, las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se
originan en una gran variedad de factores unos abarcan los factores de liderazgo y
practicas de liderazgo de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa,
entre otras).

Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistemas de comunicaciones, promociones, remuneraciones, entre
otras), otros son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de
incentivos, apoyo social, interaccion con los demas miembros, toma de decisiones,
entre otros).

Sobre la base de éstas consideraciones, Goncalves (2002;p.6), establece el
siguiente concepto 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
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consecuencia sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, entre
otros)". De acuerdo a esa definicion el comportamiento de los individuos y la
percepcion que tengan de su centro de trabajo pueden estar relacionado con la manera
como los gerentes trabajen en grupo, toleren situaciones dificiles y de conflicto,
fortalezcan vinculos afectivos y establezcan empatia social que son indicadores
fundamentales del adecuado manejo de las emociones.

Desde esa perspectiva, el clima organizacional aporta informacion de como el
empleado percibe el funcionamiento de las estructuras y procesos que ocurren en el
ambiente laboral. De aqui que, la persona dentro de la organizacion evalta e
interpreta el medio especifico, se forma de ¢l un modelo con significado y asi su
realidad va a consistir en las interpretaciones que hace de si misma y de su ambiente
cuando interactia.

Ahora bien, Alvarez (2006;p.89), sobre clima organizacional concluye
diciendo que es la expresion de las percepciones que el individu6 posee acerca del
desarrollo del trabajo, tanto en: sus procesos como en sus programas y de las
condiciones' fisicas ‘del mismo. Es entonces, un-constructo multidimensional, que
ademas puede comportarse como una variable independiente, como una dependiente
o interviniente.

Sobre la base de lo sefialado, se puede aseverar que el clima organizacional en
las organizaciones 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.

En tal sentido, Chiavenato (2006) expresa que los seres humanos estan
obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para
satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. La adaptacion varia de
una persona a otra y en el mismo ser, de un momento a otro. Una adecuada
adaptacion denota salud mental. Una manera de definir salud mental es describir las
caracteristicas de las personas mentalmente sanas. Estas caracteristicas basicas son:
sentirse bien consigo mismas, sentirse bien con respecto a los demads, ser capaces de

enfrentar por si mismas las exigencias de la vida.
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Esto explica el nombre de clima organizacional en una institucion, dado al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacidn, el cual, esta ligado al grado
de motivaciéon de los empleados. Comprende un espacio amplio y flexible de la
influencia ambiental sobre la motivacion. Asi concebido, se refiere al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacion; en ese sentido, estd
ligeramente ligado al grado al comportamiento de los individuos e indica de manera

especifica las propiedades motivacionales del entorno.

Factores del Clima Organizacional

El clima organizacional estd conformado como el conjunto de factores que
influyen directa o indirectamente en el ambiente laboral del trabajador, modificando
de manera positiva o negativa el desempefio laboral a nivel de la organizacion. Por
esta razon al realizar el estudio sobre el clima organizacional es conveniente conocer
los factores que han sido investigados por diversos autores. Entonces, las
percepciones y respuestas que abarcan el.Clima Organizacional se originan en una
gran variedad de factores. Lickert, citado por Brunet (2011;p.45), mide la percepcion
del clima en ocho dimensiones:
1. Métodos de mando: influencia del liderazgo en los empleados.
2. Fuerzas motivacionales: herramientas necesarias para responder a las necesidades
del trabajador.
3. Proceso de comunicacion: la naturaleza de los tipos de comunicacion, en la
empresa, asi como ejercerlos.
4. Procesos de influencia: importancia de la relacion superior-subordinado para
establecer los objetivos de la organizacion.
5. Toma de decisiones: la pertinencia de las informaciones en que se basan las
decisiones asi como el reparto de funciones.
6. Proceso de planificacion: Forma en que se fijan los objetivos.
7. Proceso de control y,

8. Proceso de rendimiento.
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Al respecto los cientificos de la conducta han tratado de identificar y medir las causas
que afectan el ambiente organizacional, asi como éste afecta la conducta de las
personas en las organizaciones. Para tal fin se caracterizan los factores de acuerdo a
los siguientes procesos: comunicaciones, toma de decisiones, liderazgo, trabajo en

equipo, manejo de conflicto, definidos por Gibson y otros (2005).

Comunicacion

La comunicacion es entendida como un intercambio de informacion, la cual
viene a ser un proceso fundamental en toda organizacion, pues al realizar las tareas, la
comunicacion va a permitir el intercambio entre los empleados y la empresa. Gil,
Ruiz y Ruiz (2003; p.150), definen la comunicacién como: “La doble via; es decir,
aquella que busca el establecimiento y desarrollo de la comprension entre el nivel de
direccion y el de los empleados.

Mientras Newstrom (2007) la describe como una forma de llegar a otros
transmitiéndoles ideas, hechos, pensamientos, sentimientos y valores, con la meta de
entendimiento del mensaje. por parte-del receptor. Por tanto, existen elementos de
coincidencia entre las definiciones planteadas por los autores, conceptualizandola
como el intercambio de informacion entre dos o mas personas a través de la
transmision de significados y la comprension de los mismos.

La comunicacion es entonces un proceso de interacciéon compleja entre el
emisor y receptor en un contexto social en el que se da esa comunicacion. Es
necesario enfatizar que la comunicacion queda cerrada con el proceso de
retroalimentacion o Feedback, mediante el cual el proceso respondera al emisor, de
tal forma que el emisor pueda utilizar esta retroalimentacion para modificar sus
posteriores mensajes. En las empresas existen varios tipos de comunicacion, las
cuales son utilizadas para transmitir informacion, dentro de las mismas se puede
mencionar:

Comunicacién descendente: Es el fluyjo que se realiza de una autoridad

superior a otra de menor nivel. Generalmente la alta gerencia necesita suministrar
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informacion de interés para los subalternos, compartirlos con ellos y ayudarles a
sentirse informados.

Comunicacion ascendente: Es el fluyjo de comunicacion que nace de los
niveles inferiores hacia los altos niveles jerarquicos de la organizacion, ayuda a
transmitir ciertas necesidades de los empleados para que asi la alta gerencia tome
buenas decisiones. (Davis, 2006; p.94)

Comunicacion horizontal: Es la también llamada comunicacion cruzada, se da
a través de cadenas de mando, siendo necesaria para coordinar el trabajo con los
miembros de otros departamentos e integrar funciones y actividades, pudiendo asi
conllevar a la eficaz productividad en la organizacion. Items, (2006; p.103)

En las organizaciones se requiere del uso de tipos de comunicacién que
permiten llevar a cabo la transmision de informacioén con respecto a las actividades

que se realizan en la empresa.

Liderazgo

Un lider es una persona.que se hace seguir por su-conducta €tica y permite
crear un ambiente en el cual el potencial unico de cada ser humano se proyecta en
actos y hechos creados. El logro de los objetivos en las empresas van a estar
orientados o conducidos por grupos de individuos poseedores de cualidades y
destrezas que le van a permitir guiar el camino a alcanzar con gran satisfaccion las
metas propuestas por la organizacion. El liderazgo es la habilidad que se posee para
influenciar en las opiniones, actitudes y comportamientos de otros; es decir, cualquier
persona apta, con gran capacidad para dirigir o influenciar a otros hacia alguna
posicion comun, puede funcionar como lider.

Gil, Ruiz y Ruiz (2003; p.170), define el liderazgo como: “Aquella parte de
las actividades del directivo, mediante el cual influye en la conducta de las personas y
grupos hacia un resultado deseado”. El liderazgo permite influir sobre las personas
para que se esfuercen voluntariamente y conseguir los fines del grupo. Stoner
(2006;p.507) define “El proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros

relacionados con las tareas”.
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A lo anteriormente dicho, es necesario destacar que el lider juega un papel
predominante en el comportamiento de los grupos para asi obtener la cooperacion de
sus seguidores. Se hace énfasis, en que el desempefio efectivo de un grupo, esta
determinado en gran medida por la habilidad del lider para coordinar los esfuerzos de
los miembros individuales, también por el grado en que el liderazgo resulta

apropiado para la tarea y la naturaleza del grupo.

Toma de Decisiones

En opinion de Chiavenato (2009;p.175) la toma de decisiones en las
organizaciones pasa por dos etapas: la primera consiste en identificar el problema y
vigilar la informacion acerca de las condiciones del ambiente asi como de la
organizacion para determinar si el desempefio es satisfactorio y diagnosticar la causa
de las fallas, la segunda etapa es la de la resolucion de los problemas y ocurren
cuando se consideran los caminos alternos de accion, de modo que se pueda elegir e
instrumentar una alternativa.

Puede decirse, que la toma de decisiones .es.un proceso fundamental en las
instituciones publicas siendo un mecanismo organizacional con el cual se trata de
lograr un estado deseado. Dentro de toda institucion se deben tomar decisiones, las
cuales difieren en complejidad por lo cual pueden clasificarse en programadas y no
programadas, en consecuencia, ésta se describe como el proceso por el cual se elige
una via de accidon como solucidon a un problema especifico que se deduce como una
de las tareas mas importante en una organizacidn; por tanto que las mismas son
acuerdos o puntos de vista dirigidos a apoyar la supervision.

En este orden de ideas, Robbins (2008;p.304) sefiala que la toma de decisiones
es una reaccion a un problema el cual puede considerarse una discrepancia entre un
estado actual y un estado deseado. Ahora bien, la toma de decisiones no es
competencia exclusiva de los gerentes, existen instituciones que involucran a los
empleados en la toma de decisiones convirtiendo esta en un proceso participativo.

En relacion a la toma de decisiones participativa, Robbins (ob.cit.) sefiala que

la misma se caracteriza por aceptar las sugerencias de los empleados en la busqueda

28



de soluciéon a los problemas, por lo cual considera las percepciones de estos y su
influencia en la calidad de sus elecciones finales, constituye la parte mas importante
del trabajo de un directivo, pero es también el proceso en el cual el administrador
puede delegar autoridad y asignar responsabilidades a los integrantes del entorno
escolar.

En tal sentido, la toma de decisiones viene a ser el proceso organizacional mas
definidamente describe la libertad de escogencia brindada a los miembros de
organizaciones ante una gama de alternativas previamente discutidas por el grupo,
dejando libre la forma de coordinar las acciones bajo criterios objetivos y el respeto
de sus capacidades, participando como un consenso coordinado en relacion a las

actividades al contribuir a la solucion del problema.

Trabajo en Equipo

Es la habilidad para participar activamente de una meta comun, incluso
cuando no esta directamente relacionada con el interés propio. Supone facilidad para
la relacion interpersonal .y la capacidad de comprender la repercusion de las propias
acciones sobre el éxito de las acciones de los demas.

En relacion al trabajo en equipo, Gibson y otros (2006; p.152) exponen que
los equipos son un tipo especial de grupo de tareas que consta de dos o mas
individuos responsables del logro de una meta u objetivo. En este sentido, puede
decirse que el equipo presenta ciertas caracteristicas que deben ser tomadas en cuenta
por el gerente si desea realizar un verdadero trabajo en equipo, entre ellas se destacan:
compartir papeles de liderazgo, tener una responsabilidad individual y reciproca, un
proposito especifico, obtener productos colectivos de su trabajo, fomentar las
reuniones abiertas y constantes dirigidas a resolver problemas, medir el desempeio
de forma directa mediante la evaluacion de los productos colectivos del trabajo, su
caracteristica colectiva provoca un efecto cinegético.

Ademas se basa en relaciones afectivas, emociones y conexiones personales
entre los miembros, se caracteriza por la claridad de su cohesion, el afecto que sus

miembros manifiestan en sus relaciones y la calidad de su satisfaccion con los
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procesos de trabajo. Esta cualidad de trabajar en conjunto es la que proporciona poder
a los equipos, los cuales de manera gradual constituyen unidades fundamentales de
energia institucional.

Asimismo, Robbins (2004;p.258) define un equipo de trabajo como un “grupo
cuyos esfuerzos dan por resultado un desempefio que es mayor que la de los aportes
de cada uno”. Ademas, los equipos proveen un medio natural para que los docentes
compartan sus ideas e implementen mejoras en su desempefio, el autor antes
sefalado, expresa que existen cuatro tipos de equipos de solucion de problemas,

autodirigido, multidisciplinarios y virtuales.

Manejo de Conflicto

En opinion de Robbins (2004; p.489) el conflicto se define “como la
percepcion de diferencias incompatibles que dan como resultado la interferencia u
oposicion”. Significa la existencia de ideas, sentimientos, actitudes, intereses
antagdénicos y enfrentados que pueden rchocar.; Por lo: tanto, involucra de manera
objetiva el mundo afectivo.y cognoscitivo- del hombre, gana terreno-ademas en sus
proyecciones o expectativas individuales y laborales. En este sentido Chiavenato,
(2008; p.390), destaca que los grupos, al igual que las personas, desarrollan estilos
especificos para manejar conflictos dentro de una organizacion, que puede ir de
satisfacer los propios intereses hasta de satisfacer a otros.

Para Hellriegel, (2004), los conflictos se presentan cuando hay desacuerdos en
una situacion social respecto de asuntos de importancia o antagonismos emocionales.
Los conflictos de importancia comprenden desacuerdos en relacion con cosas como
metas del grupo, distribucion y otorgamiento de recompensas, politicas,
procedimientos y asignacion de papeles. Los conflictos emocionales se deben a los
sentimientos de ira, desconfianza, disgusto, temor, resentimiento, asi como a
conflictos de personalidad. Aunado a ello, Hellriegel, (ob.cit) clasifica el conflicto en

los siguientes niveles:

30



e Conflicto Individual: Entre los conflictos que tienen mayores posibilidades de
causar trastornos estan los que comprenden a un solo individuo. Tiene que ver
con situaciones individuales que tienden a ser fuente de estrés.

e Conflicto interpersonal: Ocurre con dos o mas individuos. Puede ser
verdadero o emocional, o ambos. Es la forma principal de conflicto que
enfrentan los administradores, dada la naturaleza altamente interpersonal del
papel que deben desempefiar.

e Conflicto intergrupal: Es el tipo de conflicto que ocurre entre grupos. Son
comunes en las organizaciones y dificultan las actividades de coordinacion e
integracion.

e Conflicto inter-organizacional: Son los conflictos entre las organizaciones,
¢éstos se dan por lo general en términos de competencia que caracteriza a las

empresas privadas.

Cada_uno de estos conflictos sin embargo, tiene diversas. formas de ser
solucionado para evitar problemas de mayor envergadura que amenace la estabilidad
de la organizacion. Un conflicto es una situacion comun en todas las organizaciones,
esto se debe a que cada persona es distinta y sus percepciones e intereses son
diferentes a las de otros compafieros, esta diferencia puede ser percibida como una

oposicion.

Normas y reglas

Son estandares de conducta generalmente aceptadas, y que tienen
caracteristicas importantes para el mismo. Robbins, (2008; p.524), estas generalmente
se disefan teniendo en cuenta los aspectos mas significativos para los miembros,
pueden tratarse de normas escritas, pero lo habitual es que se comuniquen en forma
verbal, en algunos no estan explicitamente definidas, y a veces las normas pueden
aplicarse en todos los miembros o solo a algunos de ello.

Son reglas detalladas, a través de las cuales el grupo ejerce control sobre los

miembros y a las que deben apegarse para que la institucion funcione con eficacia y
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eficiencia. Al respecto Arias (1996), citado por Gil Ruiz y Ruiz (2003; p. 98) indica
las normas constituyen reglas de conducta o preceptos que regulan la interaccion de
los individuos, asi como entre éstos y las estructuras sociales; generalmente las
normas conllevan una estructura de sanciones y recompensas para quienes las violen
o las adopten”.

Las normas se utilizan como apoyo para dirigir conductas esperadas al
cumplimiento de lo establecido, derivado del compromiso adquirido por el trabajador
al unirse a una organizacion. Y las reglas las constituyen las normativas legales,
politicas, reglamentos y disposiciones administrativas que sirven de soporte en la

institucion.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion con el puesto de trabajo estd estrechamente vinculada con la
actitud del trabajador hacia su puesto de trabajo y estd basada en las creencias y
valores desarrollados en su propio contexto laboral. Chruden y Sherman (2008;
p-258); expresan que la satisfaccion se describe como una disposicion psicologica del
sujeto a su trabajo, constituida por un grupo de actitudes o sentimientos”.

Asimismo, Robbins (2009; p.79), la satisfaccion laboral es “la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y
valores que el individuo desarrolla de su propio trabajo”. También se entiende como
la diferencia entre la cantidad de recompensa que el trabajador recibe y la cantidad
que deberia recibir.

Mas especificamente, Davis (2006; p.87) define la Satisfaccion Laboral como
“el conjunto de sentimientos favorables y desfavorables a través de los cuales el
empleado percibe su trabajo”. El autor agrega ademds que la Satisfaccion Laboral es
“un sentimiento de relativo placer o displacer que difiere de los pensamientos
objetivos y de las intensiones del comportamiento”. Asi pues, para Newstrom (2007;
p-204) la satisfaccion laboral es un conjunto de emociones y sentimientos favorables

o desfavorables que tiene el empleado hacia su actividad laboral. La satisfaccion en
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el trabajo es una actitud afectiva, una sensacion de relativo gusto o disgusto hacia
algo.

Al respecto Palomo (2010) hace referencia a la teoria de Herzberg (1968),
plantea en su teoria que los factores que influyen en la Satisfaccion Laboral se
relacionan fundamentalmente con sentimientos positivos hacia el trabajo mismo, es
decir, con lo que la persona hace y no con la situacioén en que lo hace. Estos factores
determinan la Satisfaccion Laboral y los denominé motivadores (logro,
reconocimiento, oportunidad de promocién, el trabajo mismo, posibilidades de
desarrollo y responsabilidad). Son factores intrinsecos a la naturaleza del trabajo.

El otro grupo de factores que influyen en la Insatisfaccion Laboral (cuando no
se encuentran en su nivel 6ptimo), son extrinsecos a la naturaleza del trabajo y los
llamo higiénicos o de mantenimiento (politica y administracion de la organizacion;
calidad de la supervision; relaciones interpersonales con el supervisor, con
compafieros y subordinados, remuneraciones, estabilidad o seguridad en el empleo;
condiciones ambientales y fisicas:del trabajo).

Cuando 'los trabajadores estan contentos en.su trabajo, su vida personal mejora
y adoptan una actitud mas positiva ante la vida en general y representaran para la
sociedad personas mds sanas, en términos psicologicos. La satisfaccion laboral es
dindmica, porque puede descender mas rapido que lo que demoro en desarrollase. Por
ello el gerente debe saber vigilar, entenderlas y manejarlas. Ademas, a la empresa de
le conviene desarrollar la satisfaccion laboral, tal como ausentismo en el trabajo,
rotacion de personal, puestos vacantes, renuncias entre otros. Por otra parte, una
actitud negativa de los empleados puede ocasionar un pobre desempefio y costos
elevados de la empresa, mientras que una mayor participacion en el empleo genera un
trabajo productivo.

Por lo antes expuesto, la satisfaccion se relaciona con los sentimientos
positivos asociados a los factores intrinsecos del trabajo y extrinsecos tales como el
salario, los beneficios, las condiciones de trabajo y otros, por su parte, D”Anello y

Bustamante (2002:89) sefalan en su definicidon, que “la satisfaccion laboral se refiere
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a los sentimientos de agrado y disfrute por la realizacion del trabajo que genera
envolvimiento con el quehacer”.

Es alli donde, los dos sentimientos (agrado y disfrute) involucran aspectos
diferentes el agrado tiene que ver con la sensacioén perceptual de tipo contemplativo
segun la cual a uno le gusta o le es grato algo, el disfrute implica un componente
volitivo de intencionalidad conductual, segun el cual la persona tiene que interactuar
con el objeto del disfrute vivenciandolo.

En consecuencia en el estudio de la satisfaccion, podrd describirse como la
actitud hacia el trabajo y los factores determinantes con respecto a la concepcion
teorica sobre la satisfaccion laboral existen diferentes definiciones y corrientes.
D’Anello y Bustamante (2002) destaca una primera corriente donde se enfatiza que
las caracteristicas del trabajo afectan la satisfaccion laboral. A raiz de esta corriente
ha surgido una técnica organizacional dirigida a enriquecer los trabajos,
presentandolos como retadores y estimulantes. Dentro de esta corriente, D"Anello y
Bustamante (2002.) sefialan que son necesarios ciertos atributos de la tarea, tales
como: variedad, ‘autonomia, - habilidad, " interaccion ‘.con otros compaferos,
conocimientos profundos y responsabilidad, para que produzcan satisfaccion en los
empleados.

Ahora bien, las autoras sugieren que una tarea producird mayor satisfaccion en
los trabajadores si la perciben como algo que tiene significado, vale la pena y es
importante. Ademas, si ambos distinguen que son personalmente responsables del
producto de su trabajo, saben cuales son los resultados de sus esfuerzos y si tiene
calidad o no.

Con base en ello, Pérez (2002) identificé cinco caracteristicas que deben estar
presentes en la tarea para que genere satisfaccion laboral:

(a) Variedad en las técnicas, conocimientos y habilidades requeridos
para realizarla; (b) Identificacion con la labor lo que permite visualizar
desde el comienzo éxito en los resultados; (c) El significado de la tarea
referido al grado en el cual un trabajo tiene un impacto substancial
sobre si mismo y sobre otras personas; (d) Autonomia, entendida como
la condicion bajo la cual un trabajo provee libertad e independencia,
otorgando la posibilidad de decidir libremente sobre ciertos aspectos
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tales como, fechas de iniciaciéon y finalizacion, planificacion; (e)
Feedback sobre las actividades. Esto es, informacion directa o indirecta
a quien la ejecuta sobre la precision y la eficiencia de la ejecucion, para
hacer los correctivos necesarios y asegurar el éxito. (p.243)

Aunado a lo anterior, Gibson y otros (2007) le confieren especial importancia
al enriquecimiento del ambiente y de la tarea para que sea percibida por las personas
como retadora, motivante y satisfactoria. Ademas de las caracteristicas antes
mencionadas en relacion con la tarea, existen otras ligadas aiin mas con el contexto,
por ejemplo: el salario, la seguridad laboral, las relaciones con sus compaiieros es por
ello que, se incluyen aspecto intrinsecos de las personas como una variable
importante en la satisfaccion laboral, la cual corresponde al estado emocional positivo
reflejado en dar respuesta ante una situacion de trabajo esta definicion estd mas
asociada a las caracteristicas propias de las personas.

Con respecto a esta tendencia, la satisfaccion en el trabajo pareciera que
depende de las construcciones que realicen las personas acerca de las caracteristicas
de la labor a realizar, significando que las mismas en la tarea no son fijas y objetivas,
sino que son construidas por las personas, es decir, un mismo trabajo puede ser
percibido de manera diferente por diversos grupos y las mismas dimensiones o
condiciones de la labor pueden ser vistas positivamente en un ambiente y
negativamente en otro. En consecuencia, la actitud hacia el trabajo puede

manifestarse en un sentido perceptivo de agrado con respecto a ella.

Elementos de la satisfaccion laboral

De acuerdo, con los factores relacionados a la satisfaccion laboral indicados
por Robbins (2009:p.85) “se corresponde al trabajo mentalmente estimulante,
recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, los
colegas que apoyen y el ajuste personalidad-puesto-calidad de supervision” se
considera que los principales factores que ciertamente indican diversos autores para

comprender y analizar la satisfaccion de los trabajadores.
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Ahora bien, Robbins y Judge (2009:p.93) identificaron cuatro factores que
conducen a niveles altos de satisfaccion de los empleados con su trabajo: labor que
plantea retos mentales, recompensas equitativas, condiciones apropiadas de trabajo y
compaiieros colaboradores. En este sentido, el investigador considera que los factores
a estudiar en la [IPASME Trujillo son; trabajo desafiante, recompensas equitativas,
condiciones apropiadas de trabajo, compaferos colaboradores y calidad de la

supervision.

a) Reto al trabajo

Definido por Robbins (2009:p.85), las personas prefieren trabajos que le den
la oportunidad de aplicar sus destrezas y capacidades y les ofrezcan tareas variadas,
libertad y retroalimentacion sobre su desempefio, estas caracteristicas hacen que el
trabajador provea un estimulo intelectual, dichas caracteristicas hacen del puesto algo
mentalmente desafiante, en cambio, otros con muy poco desafio provoca
aburrimiento, pero un reto demasiado grande crea frustracion, sensacion de fracaso.
Plantea Robbins 'y Judge (2009:p.93) Las ‘personas.prefieren empleos que le den
oportunidades de usar sus habilidades, aptitudes y tareas variadas, ademas libertad y
retroalimentacion respecto a la forma en que se desempefian. Estas caracteristicas son
las que constituyen un trabajo que plantea retos mentales.

De acuerdo a lo expuesto, por Chiavenato (2009:p.213), los trabajos que
probablemente motiven el rendimiento y contribuyan a la satisfaccion de los
empleados son aquellos con las siguientes caracteristicas basicas del puesto variedad,
identidad de la tarea, valor de la tarca, autonomia, retroalimentacion, este modelo
centra su atencion en el aumento de los aspectos relacionados al puesto. Asimismo,
el autor indica los empleados que tienen el conocimiento y las habilidades necesarias
para desempefiar en forma eficaz un puesto enriquecido, tienen a tener sentimientos
positivos con relacion a las tareas que realizan; no obstante, en aquellos casos
contrarios donde los trabajadores no son capaces de desempeiarse en puestos

enriquecidos, podrian experimentar estrés, frustracion y falta de satisfaccion.
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b) Recompensas justas

Para Robbins (2009:p.85) los empleados desean sistemas de salarios y politicas
de asenso justos, que parezcan justos, definidos y acorde con sus expectativas, de
acuerdo a esto el salario se ve como justo con base en las demandas de trabajo se
favorece la satisfaccion, mucha gente acepta con gusto menos dinero a cambio de
trabajar en su 4rea preferida, o un trabajo menos demandante. La clave en el enlace de
la relacion del salario con la satisfaccion no es la cantidad absoluta percibida, sino la
percepcion de justicia.

En este sentido el autor, se refiere al sistema de salarios y politicas de
ascensos que se tiene en la organizacion, es decir, este sistema debe ser percibido
como justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo,
no debe permitir ambigiiedades y estar acorde con sus expectativas. En la percepcion
de justicia influyen la comparacion social, las demandas del trabajo en si, las
habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad.

Para Chiavenato (2009:p.:286) la remuneracion;“es el proceso que incluyen
todas las formas de pago o.recompensas que se entregan a los trabajadores y que se
derivan de su empleo”, asimismo, los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones
son la compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor, la
administracion del departamento de personal a través la actividad vital garantiza la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacién a obtener,
mantener, retener una fuerza de trabajo productiva.

Las recompensas equitativas, surgen cuando el pago recibido por el empleado,
es igual al valor del trabajo realizado; de acuerdo a Robbins (2009:p.87) lograr que
todos los trabajadores sean justos, equitativamente compensados mediante sistemas
de remuneracion racional del trabajo y de acuerdo al esfuerzo, eficiencia,
responsabilidad y condiciones de trabajo a cada puesto, se encuentra a cargo de la
administracion de salarios.
¢) Condiciones favorables en el trabajo:

A los empleados le interesa su ambiente laboral, tanto por comodidad personal

como para que resulte sencillo hacer un buen trabajo. Segun Robbins y Judge
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(2009:p.93) los estudios demuestran que los empleados prefieren entornos fisicos que
no sean peligrosos o incémodos. Ademds la mayor parte prefieren trabajar
relativamente cerca de la casa en instalaciones limpias, modernas, con herramientas
y equipos adecuados.

Segun Robbins (2009:p.85) los empleados se interesan en su ambiente de
trabajo tanto para el bienestar personal como facilitar el hacer un buen trabajo. Es de
suma importancia ambientes fisicos los cuales no generan peligro incomodidad. La
temperatura, la luz, el ruido y otros factores ambientales no deberian estar tampoco en
el extremo, con instalaciones limpias y modernas, con herramientas y equipos
adecuados, si se logra la mayoria descrita anteriormente, se considera a largo plazo,
alta satisfaccion laboral.

Adicionalmente, Hellriegel (2009:p.55) sefala “la satisfaccion depende de que
las condiciones de trabajo encajen bien con los requerimientos fisicos”, es decir, las
condiciones Optimas de trabajo aumenta la productividad, el rendimiento humano.
Entre las condiciones necesarias:se tienen: locales de trabajo aptos para el trabajo,
con una iluminacién apta.bien distribuida, obstaculizacion de sefiales acusticas
(ruido) que afecten el desempefio de los empleados, control de temperaturas extremas
que pongan en riesgo la salud del personal, prevencion de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, establecer programas e instalaciones recreativas para el
esparcimiento.

La temperatura, la luz, el ruido y otros factores no deben estar en ningin
extremo, son algunos de los aspectos que las personas toman en consideracion al
momento de sentirse satisfecho o no con las condiciones de trabajo.

En Venezuela, las condiciones de trabajo de apoyo al trabajador, se
corresponde con lo establecido en el articulo 11, del reglamento de la Ley Orgénica
de Prevencion y Medio Ambiente en el Trabajo (LOPCYMAT); al respecto 1. Las
condiciones generales y especiales bajo las cuales se realiza la ejecucion de tareas. 2.
Los aspectos organizativos y funcionales de las empresas, centro de trabajo,
explotacion, faena, establecimiento; asi como de otras formas asociativas

comunitarias de cardcter productivo o de servicio general; los métodos, sistemas o
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procedimientos empleados en la ejecucion de tareas; los servicios sociales que éstos
prestan a los trabajadores y las trabajadoras, los factores externos al medio ambiente
de trabajo que tienen influencia sobre éste. Asimismo el reglamento de la
LOCYMAT, define las condiciones ideales de trabajo, de tal manera que contribuyan

con el desempefio y la satisfaccion del trabajador.

d) Compaiieros de trabajo o colegas que brinden apoyo:

Para la mayor parte de los empleados de una organizacion, el trabajo también
cubre la necesidad de tener interaccion social. De ahi que no sorprenda que tener
compafieros amistosos y colaboradores lleve a un incremento de la satisfaccion en el
trabajo. Para Robbins y Judge (2009:p.93) el comportamiento del propio jefe también
es un determinante principal de la satisfaccion.

Al respecto Robbins (2009:p.85) las personas mas del trabajo que el dinero o
realizaciones materiales, también llena la necesidad del contacto social, por lo tanto
no es sorprender que tener comparieros -amigables y que brinden apoyo aumenta la
satisfaccion laboral; a su-vez, los empleados obtiene del trabajo logros tangibles, no
simplemente dinero, cubre la necesidad de interaccion social y el respecto, tomando
la comunicacion un papel de vital importancia ya que permite garantizar y desarrollar
mejor entendimiento de las actividades y procesos.

Asi como también, las personas soportan mejor la actividad si hay con ellas
otras personas, tanto fisica como emocionalmente, sefiala el autor que el apoyo social
es una expresion de uso diario por parte de muchos profesionales, consiste en una red
de actividades, interacciones y relaciones utiles, las cuales brindan al empleado la
satisfaccion de las necesidades importantes.

En consecuencia, cuando las personas establecen relaciones de confianza
mutua con los compaiieros en sus puestos de trabajo, se logra una mayor satisfaccion
en cuanto al desarrollo de actividades con apoyo, no obstante las personas con falta
de vinculos sociales pueden originar ira, ansiedad y soledad, aspectos cuya
repercusion  es considerada en forma negativa para generar estrés como poca

satisfaccion laboral.
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e) Calidad de la supervision

Para Chiavenato (2009:p.504), la supervision adquiere un significado especial
por parte, es seguir, acompanar, orientar y mantener el comportamiento de las
personas dentro de determinados limites de variacion, es decir dar seguimientos a
operaciones, actividades a efectos de garantizar los planes sean debidamente
ejecutados y los objetivos sean alcanzados.

Por su parte, Robbins (2009:p.85) en general, la satisfaccion de los empleados
aumenta cuando el supervisor inmediato es compresivo y amigable, elogia el buen
desempefio, escucha las opiniones de los empleados y muestra interés personal en
ellos”, puesto que el personal tiende a preferir puestos, donde la relacion empleado-
jefe, estad acorde para facilitar el buen desarrollo de las actividades. En este sentido,
lugares de trabajo, donde la supervision no va de la mano con las expectativas, ni el
respecto a la integridad y privacidad del empleado, se crea ruptura de la armonia del
trabajo, por ente se toman ambientes llenos de angustia, presion y tension que al no
controlarse conllevan tanto al estrés prolongade en el puesto de trabajo como a la
escasa satisfaccion laboral.

Por otro lado, sefala Davis (2003:p.360) “algunos supervisores abusivos
llevan a cabo acciones tirdnicas que humillan a los que lo rodean; estas personas
abusivas en el sitio de trabajo intencional y repetidamente someten a maltrato verbal
y no verbal de los empelados™; es decir el objetivo primordial del equipo de
supervisores, consiste en brindar apoyo al departamento o servicio a su cargo, a través
del contacto directo con los trabajadores.

Para Robbins y Judge (2009:p.93) el comportamiento del propio jefe también
es un determinante principal de la satisfaccion. Los autores agregan que los estudios
dicen que la satisfaccion de los empleados aumenta cuando el supervisor inmediato es
comprensivo y amistoso, hace elogios por el buen desempeiio, escucha las opiniones
de los empleados y muestra interés personal por ellos. Son las Interacciones de las
personas que tienen frecuente contacto en el seno de la organizacion con motivo del

trabajo, ya sea entre compafieros de una misma dependencia o de diferentes unidades.

40



Sistema de variables e indicadores
Clima Organizacional
Definicion Conceptual de la Variable

Para Brunet, (2011:p.25), es la apreciacion o percepcion que tienen las
personas que desarrollan sus realidades en el trabajo. Dicha percepcion es el producto
de un proceso de formacion de conceptos que se originan en la interrelacion de

eventos y cualidades dentro de la organizacion

Definicion Operacional

En la presente investigacion esta determinada por los diferentes factores que
componen la variable Clima Organizacional, de tal manera que se propone su alcance
a través de la dimensién factores del clima organizacional y sus respectivos
indicadores: Normas y reglas, Comunicacion, Liderazgo, Toma de decisiones,
Trabajo en equipo y Manejo de conflicto.

Viene dada por la operacionalizacion de variables en sus dimensiones e

indicadores. (cuadro:1)

Indicadores de la dimension:

Comunicacién: Intercambio de informacion el cual viene a ser un proceso
fundamental en toda organizacion. (Gil, Rua Y Rua. 2009:p.150)

Liderazgo: Aquella parte de las actividades del directivo, mediante el cual influye
en la conducta de las personas y grupos hacia un resultado esperado (Gil, Rua y Rua
2009:p.170)

Toma de decisiones: Es un proceso fundamental en las instituciones publicas siendo
un mecanismo organizacional con el cual se trata de lograr un estado deseado
(Chavenato 2009:p. 175)

Grupo en equipo: Un grupo cuyos esfuerzos dan por resultado un desempefio que es
mayor que la de los aportes de cada uno (Robbins 2004:p. 258)

Manejo de conflicto: Es la percepcion de diferencias incompatibles que dan como

resultado la interferencia u opinién (Robbins 2004. 489)
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Normas y reglas: Son estandares de conducta generalmente aceptadas y que tienen

caracteristicas importantes. (Robbins 2008:p. 524)

Satisfaccion Laboral
Definicion Conceptual de 1a Variable

Robbins (2009:p.27) destaca que la satisfaccion laboral en una actitud general
del trabajador hacia el trabajo propio que realiza, también se entiende como la
diferencia entre la cantidad de recompensa que el trabajador recibe y la cantidad que

deberia recibir.

Definicion Operacional

Operacionalmente se medird a través de la dimension elementos que componen la
satisfaccion laboral y sus respectivos indicadores:

Trabajo desafiante, recompensas justas, condiciones favorables de trabajo, Colegas

que brinden apoyo y calidad de la supervision.

Variable Satisfaccion Laboral
Operacionalmente sera medida a través de la dimension: elementos de satisfaccion

laboral.

Indicadores de la dimension:

Reto al trabajo: Las personas prefieren trabajos que le den la oportunidad de aplicar
sus destrezas y capacidades (Robbins 2009:p. 85)

Remuneracion o recompensa justa: Los empleados desean sistemas de salarios y
politicas de asenso justos. ( Robbins 2009:p. 85)

Condiciones de Trabajo Favorable: A los empleados le interesa su ambiente
laboral, tanto como comodidad personal como para que resulte sencillo hacer un buen

trabajo. ( Robbins y Judge 2009:p.93)
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Compaiieros de trabajo o colegas que brindan apoyo: Tener compafieros
amistosos y colaboradores lleva a un incremento de la satisfaccion laboral. (Robbins
y Judge 2009:p.93)

Calidad de superacion: Es seguir, acompanar, orientar y mantener el
comportamiento de las personas dentro de determinados limites de variacion

(Chavenato 2009:p. 504)

Variable Clima Organizacional

Operacionalmente sera medida a través de la siguiente dimension. Factores del clima
organizacional.

Cuadro N° 1

Operacionalizacion de las variables

Objetivo General. Analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
ersonal de la IPASME-Trujillo

Objetivos Variable Dimension Indicadores items
Especificos
Identificar ' los = - Comunicacién i'?é
s 1 -5-
faptores del L5 Factores del Liderazgo N 7.8.9
clima g 2 : - Toma de decisiones
. E 8 Clima . . 10-11-12
organizacional = Oreanizacional |~ Trabajo en equipo 13.14.15
en el IPASME S & - Manejo de conflicto o
Trujillo S - Normas y reglas 16-17-18
Describir los - Reto al Trabajo by
elementos de la o . 1-2-3
. ., RS - Recompensas justas 4-5-6
satisfaccion 5= Elementos de la L
g £ . - - Condiciones favorables 3-9
laboral del S 2 satisfaccion _Apovo 7-8-
personal de la B 5 laboral Sp Yo ., 10-11-12
IPASME & - Supervision 13-14-15
Trujillo
Formular lineamientos teéricos para el fortalecimiento del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal en el IPASME Trujillo.

Fuente: Urbina (2016)
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo, se hace referencia a los procedimientos, métodos y técnicas,
asi como también, se define el tipo y disefio de investigacion que se llevara a efecto.
Igualmente, se presenta la poblacion del estudio, adicionalmente se describen las
técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion; asi como la validez,

confiabilidad, técnica de andlisis de datos y procedimiento de la investigacion.

Tipo de investigacion

De acuerdo a los objetivos planteados, sefiala Hernandez, Ferndndez y
Baptista (2010:p.59), la naturaleza de la investigacion depende del estado de
conocimiento que sobre el tema de estudio revele la revision de la literatura y el
enfoque que el investigador pretende. En- este sentido, la investigacion se enmarca
dentro del tipo de investigacion descriptiva; por cuanto trata de obtener informacion
acerca del estado actual de los fendmenos, con ellos se pretende precisar la naturaleza
de una situacion en el momento de su estudio.

Para ello, se considera la definicion de Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2010:p.161), cuando expresa que este tipo de investigacion, tiene como caracteristica
fundamental la de poner al investigador en contacto con el objetivo o sujeto
investigado pero sin la posibilidad del control o estudio de todas las variables tal

como sucederia en la experimental.

Diseiio de investigacion

El disefio de investigacion se enfoca en un estudio de Campo por cuanto
ayuda a considera sobre el proceso del estudio, al identificar las etapas prescritas el
modo en que se pretende abordar un tema, obtener informacion y finalmente a través
de la recoleccion de los datos en relacion a un area tematica. Seglin lo expuesto

Hernandez y otros (2010:p.120), “es aquella que consiste en la recoleccion de la

44



informacion directamente de los sujetos investigados o de la realidad donde ocurren
los hechos (datos primarios) sin manipular o controlar alguna variable”. En este
sentido, se considera este disefio considerando que se estudian y describen los hechos
que se relacionan con la variable de acuerdo con los indicadores y dimensiones
establecidos, asi como con la realidad del lugar donde se desenvuelven, es decir, en el
contexto IPASME Trujillo.

Por su parte, Arias (2006:p.50); expresa que este disefio de investigacion
consiste “en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los
hechos sin manipular o controlar variable alguna”. Ellos son seleccionados en forma
directa de la realidad, tratdndose de un estudio de recoleccion y organizacion de datos

originales, de fuentes directa.

Poblacion y Muestra

La poblacion segun refiere Arias (2006:p.1), es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes: para: los cuales serdn extensivas las
conclusiones de la investigacion. Adicionalmente, Herndndez y otros (2010:p. 174),
hacen referencia al término de universo o poblaciéon como “el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones” es decir, el conjunto de
unidades que se quiere estudiar y que podran ser observadas individualmente en el
estudio comprendiendo la totalidad de las variables a estudiar en donde las unidades
que la integran poseen una parentesco comun que dard origen a los resultados sobre
las variables.

De esta manera, el contexto geografico donde se realizard la investigacion,
IPASME Trujillo, en cual la poblacion objeto de estudio estara constituida por
caracteristicas o estratos que permiten distinguir los sujetos unos de otros, estando
compuesta por el personal administrativo y obrero como puede observarse en el

cuadro 2.
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Cuadro 2

Caracterizacion de la Unidad de Estudio de 1a Poblacion

Unidad de Contexto Unidad de Estudio Unidad de analisis
Personal La informacién se recopilara
IPASME Trujillo administrativo y a través del cuestionario que se
obreros elaborard para tal fin.

Fuente: Urbina, (2016)

Los sujetos de estudio para el caso de esta investigacion estaran conformados
por el personal administrativo, asistencial y obreros del IPASME, los cuales integran
una poblacion de 173. En tal sentido, Tamayo y Tamayo (2003:p.112) explica que la
poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar en donde las unidades de poblacion
poseen una caracteristica comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion.

Muestra

La muestra es definida por Tamayo (2003:p.115) como la que descansa en el
principio de que las partes representan al todo y por tal refleja las caracteristicas que
definen la poblacién de la cual fue extraida, lo cual indica que es representativa. Para

seleccionar la muestra se utilizara a través de una formula estadistica propuesta por

Sierra bravo (2006) donde:

4xNxPxq
" EZ2(1— N) + 4xPxq

n

Donde:

n = Es el tamafio de la muestra que se desea calcular
4 = es una constante.

N = Es el tamafio de la poblacién en estudio (173)

P = es la Probabilidad de ocurrencia (0.5)

q=Es 1—-P= 0.5 es la probabilidad de falla

E” = Es el limite de error seleccionado (10%=0.1)
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. 4x197x0,5x0,5
0,01{(1—1732)+4x0,5x0,5

| 692x025 173
"T0,01172) 2,72

= 60 empleados

La muestra quedo establecida en 60 empleados entre personal administrativo,
asistencial y obrero que seran seleccionados de forma aleatoria simple; por lo tanto se

utilizara un muestreo aleatorio simple.

Técnicas parala recoleccion de datos

En cuanto a las técnicas para recolectar informacidén, Chavez (2006:p.99)
considera que estas representan ‘“las distintas formas y maneras de obtener
informacion”. Por su parte Arias (2009) se refiere a la técnica como aquella con la
cual se pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos
acerca de si mismos, o-en-relacion-a un tema en particular. En-el caso de esta
investigacion, la informacion requerida esta relacionada con el clima organizacional y
la satisfaccion laboral.

En tal sentido, se utilizara la técnica de la encuesta, por considerar que puede
usarse para recabar datos vinculados con las opiniones de la poblacion en torno a la
frecuencia con que se muestran los fendmenos investigados en el contexto de
estudio.. De esta manera la encuesta es un conjunto de preguntas con respecto a una o
mas variables a medir, al respecto, Méndez, C. (2006), afirma que: La recoleccion de
informacion por la encuesta, se hace a través de formularios, los cuales tienen
aplicacion en aquellos problemas que se pueden investigar por métodos de

observacion, analisis de fuentes documentales, y demaés sistemas de conocimiento.

Instrumento
En el presente estudio la técnica a utilizar para recabar informacion en cuanto

a la variable sera la encuesta y como instrumento se disefiara un cuestionario, donde
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Hernédndez y otros (2010:p.285) manifiestan que un cuestionario consiste en un
conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir en el disefio del
cuestionario se presentara el tipo de preguntas cerradas, con alternativas de seleccion
multiple para una mejor recoleccion de la informacion.

Para realizar la medicion de las variables Clima organizacional y Satisfaccion
laboral, se aplicaran dos instrumentos, dirigidos a la poblacion en estudio constituido
por el personal administrativo y obreros de la IPASME Trujillo, los cuales seran
disefiados por el investigador, estando comprendidos por una escala de frecuencias
alternativas de respuesta, mediante preguntas cerradas las mismas mediran aspectos
relacionados con las dimensiones e indicadores de las variables antes mencionadas.

De acuerdo a esta escala, el instrumento ofrecera cinco (05) alternativas de
respuesta: siempre, casi siempre, algunas veces, pocas veces, nunca,
correspondiéndole a cada respuesta un puntaje de cinco (05) puntos, cuatro (4), tres
(3), dos (2), hasta un (01) punto, segin el orden de presentacion de alternativas

indicado, tal y como puede observarse a continuacion en-el cuadro 3.

Cuadro 3

Ponderacion de los items

Alternativas Puntos
Siempre 5
Casi nunca 4
Algunas veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Fuente: Urbina (2016)

Validez del instrumento

Cuando se hace referencia al término de validez, en expresiones de
Hernéndez, y otros (2010:p.200) se refiere “al grado por el cual un instrumento refleje
un dominio especifico de contenido que se mide.” Este aspecto de la validez es

bastante significativo como deseable en un trabajo de investigacion, garantizando al
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investigador que la informacion obtenida le podra ayudar en su propodsito. Por su
parte Bernal, (2006:p.34) la define como “el grado con que pueden inferirse
conclusiones a partir de los resultados obtenidos con el instrumento”, esto significa la
eficacia con la cual un instrumento mide lo que se pretende medir.

Asimismo, se obtendra la validez de los instrumentos a través de la validez de
contenido, considerada por Hernandez y otros (2010:p.201), como al grado en que un
instrumento refleja un dominio especifico de las areas especificas del trabajo de
investigacion a través de la opinion de los jueces expertos en relacion a la
estructuracion del instrumento, quienes expresan sus opiniones objetivas de cada uno
de los items.

En tal sentido, la validez del instrumento de contenido a través del juicio de
tres (03) expertos en el campo de la Gerencia de Recursos Humanos, todos ellos con
experiencia en investigacion, los mismos confirmaran que el instrumento sometido a
su validacion se encuentra bien elaborado en cuanto a: contenido, forma, redaccion,
relacion entre items-variable-indicador-items, pertinencia y coherencia entre los items

y el contenido.

Confiabilidad del instrumento

De acuerdo a Hernandez y otros (2010:p.200), sefialan “la confiabilidad se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto produce iguales
resultados”. En lo que se refiere a las consideraciones de otros autores que establecen
y permiten dar flexibilidad a la estrecha vinculacion entre confiabilidad y validez, a
su vez de que no existe validez sin confiabilidad, se utilizara la formula del
coeficiente de Alfa de Cronbach, dado que estara basada en cinco alternativas de
respuesta lo que facilitara el uso de este método.

Para realizar la confiabilidad de los cuestionarios disefiados se aplicard una
prueba piloto a una poblacion ajena a la del estudio, con caracteristicas similares,

cuyos resultados seran analizados a través de la formula respectiva:

k ZSEI

tt=—0 |1—
M=r_1 St2
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Doénde:

rtt= Coeficiente de confiabilidad

K= ntimero de reactivos

Si*= varianza de los puntajes de cada reactivo.

S*t= varianza de los puntajes totales.

Cuadro 4
Escala de Interpretacion para el Coeficiente Alfa Cronbach

Rango 0,81 — 1,00 0,61 — 8,80 0,41 - 0,60 0,21 - 0,40 0.01 -0,20
Magnitud | Muy Alta Alta Moderada Baja Muy Baja
Fuente: Pelekais y Col. (2007)

Esta escala segiin Pelekais y col. (2007), es para instrumentos de varias
alternativas de respuestas. Expresando su confiabilidad mediante un coeficiente de
correlacion: rtt que significa correlacion del test consigo mismo. Creando un valor
que oscila entre cero (0) y uno (1).© Asimismo, esta escala se presenta para la

interpretacion de los resultados generados por el coeficiente de confiabilidad.

Técnicas para analizar los datos

Se toma en cuenta las pautas de la estadistica descriptiva, que segun Chavez
(2007) “se utiliza en la distribucion de frecuencia y porcentaje para expresar una
vision general del conjunto de datos obtenidos por la aplicacion del Instrumento”;
cabe decir que el andlisis que se realizard serd de forma estadistico, puesto que el
mismo contribuird a “la recopilacion, presentacion, analisis e interpretacion de datos
numéricos” Tamayo, (2003); ademas, este tipo de analisis contribuye al calculo de los
datos obtenidos de la muestra que ha sido delimitada, para describirlos o resumirlos, a
fin de caracterizar la poblacion estudiada.

A fin de presentar la informacién que se recolectara en la investigacion
propuesta, se utilizara una técnica grafica para la presentacion de los datos; Balestrini,

(2008) refiere que “estas técnicas estan relacionadas con cuadros estadisticos o
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ilustraciones como lo son: diagramas circulares, de barras horizontales o de sectores;
graficos de barras, entre otros”. Vale mencionar que el uso de la estadistica permitird
emplear esquemas cuantitativos porcentuales, a través de la frecuencia absoluta y
relativa en forma de porcentaje; este hecho ofrece la oportunidad de representar los

datos en tablas y graficos para obtener una mejor interpretacion de los resultados.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se procede a presentar el andlisis y discusion de los
resultados obtenidos producto de la investigacion, los cuales estan relacionados a la
incidencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral del personal en el
IPASME-Truyjillo.

Tales resultados se muestran por cada una de las variables; a continuacion se
presentan las tablas estadisticas que expresan de manera cuantitativa los resultados
obtenidos por la aplicacion del instrumento, los cuales una vez procesados
condujeron a una apreciacion sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

del personal en el IPASME-Trujillo.

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores de Clima organizacional

Indicador: Comunicacion

Tabla 1.-Comunicacion

ftems S CS AV CN N
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %

Total

1.- La Direccion promueve
con el personal para
transmitirle informacioén sobre
la organizacion.

2.-. La comunicacion fluye de
manera acertada entre todos 04 7 08 13 09 15 21 35 18 30 60
los departamentos

3.- La comunicaciéon permite

el intercambio entre los 06 10 09 15 11 18 15 25 19 32 60
trabajadores

03 5 12 20 13 22 14 23 18 30 60

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

De acuerdo al primer indicador comunicaciéon de la variable Clima
Organizacional, puede decirse que en la organizacion, la direccién nunca promueve
con el personal una comunicacion con la finalidad de transmitirle informacion sobre

la organizacion, esto es sefialado por el 30% de la poblacion encuestada y ratificado

52



por otro 23%; de igual manera, el 35% manifiesta que la comunicacidon casi nunca
fluye de manera acertada entre todos los departamentos, opinién apoyada por otro
30% de los encuestados; por otro lado, un 32% indica que en la institucion la
comunicacion nunca permite el intercambio entre los trabajadores.

De acuerdo a lo encontrado, es pertinente citar a Gil, Ruiz y Ruiz (2003),
quienes afirman que la comunicacion es considerada como “La doble via; es decir,
aquella que busca el establecimiento y desarrollo de la comprension entre el nivel de
direccion y el de los empleados”. Por tanto, se convierte en un proceso de interaccion
compleja entre el emisor y receptor en un contexto social en el que se da esa
comunicacion.

La comunicacion es el aspecto por el cual los elementos de la sociedad y de una
Institucion se ponen en relacion reciproca, es por este motivo que el lenguaje es de
vital importancia para que la comunicacién se cumpla y por lo tanto, los empleados se
pueden entender e interpretar, es decir, una informacion necesita ser comprendida por

quien la recibe y para ello, es imprescindible que se entienda el lenguaje utilizado.

30% 35% 30% 32% |
(o] (o]
25%
22%| 23%
—20% 18% I
15% 15%
I 13% ° L 10% ¢ i
5% o
1 2 3
os ocs OAV OCN anN

Grdfico 1. Comunicacion. Dimension Factores del Clima Organizacional. Variable: Clima
Organizacional. Fuente: Céalculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del
IPASME-Trujillo.. (Urbina, 2017).
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores de Clima organizacional

Indicador: Liderazgo

Tabla 2.-Liderazgo

items S CS AV CN N

Fa % Fa % Fa % Fa % Fa o Yot

4.- La gerencia de la organizacion

impulsa el trabajo que usted 09 15 07 12 10 17 16 26 18 30 60
realiza

5.- La gerencia de la organizacion

lo hace participe en la gestiondel 07 12 11 18 13 22 14 23 15 25 60
departamento

6.- Los directivos impulsan la

confianza mutua entre los

miembros de la division para 04 7 09 15 10 17 12 20 25 41 60
orientar las metas

organizacionales

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

En la tabla 3 se presenta el indicador Liderazgo, en la cual se refleja que el
30% de los encuestados asegura que dentro de la institucion la gerencia nunca
impulsa el trabajo que el empleado realiza, lo cual es reforzado por el 26% quien
sefiala casi nunca; asimismo, indica el 25% que alli la gerencia nunca hace participe
al empleado en la gestion del departamento, lo cual es reafirmado por el 23% quien
sefiala casi nunca y un 22% quien considera a veces.

Por otro lado, el 41% de los encuestados expresa que los directivos nunca
impulsan la confianza mutua entre los miembros de la division para orientar las
metas organizacionales; punto que es confirmado por el 20% quien manifiesta casi
nunca. En funcién de lo encontrado, es pertinente citar a Gil, Ruiz y Ruiz (2003),
quienes definen el liderazgo como: ‘“aquella parte de las actividades del directivo,
mediante el cual influye en la conducta de las personas y grupos hacia un resultado
deseado”.

Es decir que el liderazgo permite influir sobre las personas para que se
esfuercen voluntariamente y conseguir los fines del grupo. Stoner (2006) manifiesta

que el liderazgo es “el proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros
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relacionados con las tareas”. Todo ello tras la busqueda de la calidad dentro de las
instituciones.

Por consiguiente, las organizaciones en todos los ambitos necesitan gerentes
capaces de planificar y desarrollar acciones tendentes a lograr los objetivos
propuestos. En virtud de ello, la funcion del lider reviste relevancia en el campo de la
salud, pues se requiere de personas capaces de alcanzar la mision y vision de la
institucion, incentivar al personal a participar en las actividades que se lleguen a
programar para desarrollar un clima organizacional efectivo. En este sentido, el lider
es una persona fundamental dentro de cualquier institucion, pues dirige por medio de

la persuasion y motivacion al personal para que puedan llegar a lograr las metas

propuestas.
l L
41%
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Grafico 2: Liderazgo. Dimension Factores del Clima Organizacional. Variable: Clima
Organizacional. Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido a los empleados
del IPASME Trujillo. (Urbina, 2017).
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores de Clima organizacional

Indicador: Toma de Decisiones

Tabla 3.- Toma de Decisiones

items S CS AV CN N

Fa % Fa % Fa % Fa % Fa o Yot

7.- En el proceso de toma de

decisiones es involucrado el 08 13 09 15 11 18 12 20 20 33 60
departamento donde usted labora.

8.- Las decisiones son tomadas

por los equipos de trabajodecada 03 5 09 15 13 22 21 35 14 23 60
departamento

9.- En la organizacion se

incentiva al personal a participar 09 15 10 17 14 23 12 20 15 25 60
en la toma de decisiones

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

En la tabla 4, se revela el indicador Toma de decisiones; pudiendo explicar
que dentro de la organizacion el 33% considera que empleado nunca es involucrado
en el proceso de toma de decisiones, € igualmente esta opinion es reforzada por el
20% quien manifiesta casi nunca; asimismo, se encontrd que las decisiones casi
nunca (35%) o nunca (23%) son tomadas por los equipos de trabajo de cada
departamento. E igualmente, en la organizacion nunca (25%) o casi nunca (20%) se
incentiva al personal a participar en la toma de decisiones.

Koontz y Weihrich (2008), indican que la toma de decisiones es la seleccion de
un curso de accion entre alternativas; es la médula de la planeacion, no se puede decir
que existe un plan a menos que se haya tomado una decision, un compromiso de
recursos, direccion o reputacion. Es decir, una de las aplicaciones mas claras del
proceso de comunicacién se encuentran en el area de la toma de decisiones y
resolucion de problemas, sin embargo, las decisiones de grupo exigen transmitir
mensajes entre sus miembros, por lo cual, la eficacia del proceso comunicativo
repercutird en la calidad de las decisiones.

La toma de decisiones consiste basicamente en elegir una alternativa entre las

disponibles, a los efectos de resolver un problema actual o potencial (aun cuando no
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se evidencie un conflicto latente). De acuerdo a Robbins (2004) el objetivo de la toma
de decisiones en la administracion es mantener la armonia y coherencia del grupo, y
por ende su eficiencia. Las decisiones pueden ser programadas: Implican la toma de
decisiones bajo certeza, razon a que todos los resultados o consecuencias son
conocidos de antemano. Normalmente se expresan en reglas, procedimientos, tablas
de decision y reglamentaciones. Las decisiones no programadas pueden variar a partir
de una decision que se toma una vez con relacion a una crisis, no tienen reglas o

procedimientos de decision preestablecidas.
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Grdfico 3: Toma de Decisiones. Dimension Factores del Clima Organizacional. Variable: Clima
Organizacional. Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido a los empleados del
IPASME Trujillo. (Urbina, 2017).

57



Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores de Clima organizacional

Indicador: Trabajo en Equipo

Tabla 4.- Trabajo en Equipo

ftems S Ccs AV CN N

Fa%Fa%Fa%Fa%Fa%TOtal

10.- Los directivos estimulan el

trabajo en equipo de los 08 13 09 15 11 18 20 33 12 20 60
miembros de la organizacion

11.- En la organizacion se
fomenta un ambiente de
confianza, entre los miembros de
los equipos de trabajo.

12.- Los empleados se organizan
en equipos para buscar la
solucion a los problemas de la
organizacion

03 5 09 15 10 17 25 41 13 22 60

09 15 10 17 11 18 11 18 19 32 60

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

En la tabla 5 se muestra la-informacion encontrada en funcion del indicador
trabajo en equipo, se descubrid que un 33% de la poblacion encuestada considera que
los directivos casi nunca estimulan el trabajo en equipo de los miembros de la
organizacion, opinion reafirmada por un 20% que indica nunca; de igual manera, el
41% considera que alli casi nunca se fomenta un ambiente de confianza, entre los
miembros de los equipos de trabajo.

Por otro lado un 32% considera que dentro de la institucion los empleados
nunca se organizan en equipos para buscar la solucion a los problemas de la que se
presentan en de la misma. En relaciéon al trabajo en equipo, Gibson y otros (2006)
exponen que los equipos son un tipo especial de grupo de tareas que consta de dos o
mas individuos responsables del logro de una meta u objetivo. Asimismo, Robbins
(2004) define un equipo de trabajo como un “grupo cuyos esfuerzos dan por resultado
un desempefio que es mayor que la de los aportes de cada uno”.

Es importante resaltar que uno de los mecanismos mas efectivos para elevar la
eficiencia organizacional es el uso del trabajo en equipo, lo cual se explica por las

siguientes razones, el empleado logra satisfacer sus necesidades sociales de
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pertenencia a un grupo, adicionalmente, encuentra alternativa para satisfacer sus
inquietudes de reconocimiento y valoracion por parte de los otros miembros del
equipo, los diferentes puntos de vista se traduce en soluciones mas creativas a los
diferentes problemas, el recibir retroalimentacion facilita al empleado identificar sus
debilidades y fortalezas y contar con apoyo para su crecimiento personal, se espera un

mayor compromiso con las soluciones que se producen del consenso grupal
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Grdfico 4: Trabajo en Equipo. Dimension Factores del Clima Organizacional. Variable: Clima
Organizacional. Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido a los empleados
del IPASME Trujillo. (Urbina, 2017).
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores del Clima Organizacional

Indicadores: Manejo de Conflictos

Tabla 5.-Manejo de Conflictos

ftems S CS AV CN N

Fa % Fa % TFa % Fa % Fa 9 Total

13.- Frente a los conflictos en el
trabajo, los directivos fomentan
un clima abierto como manera de
resolver las diferencias.

14.- Ante las situaciones de
conflicto los directivos escuchan
las diferentes opiniones del

07 12 08 13 09 15 10 17 26 43 60

04 7 10 17 12 20 18 30 16 26 60

personal.

15.- Los conflictos que surgen en

las  relaciones consus 0o 08 g3 12 20 16 26 18 30 60
compaiieros afectan su

desempeiio laboral

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

Como se observa en la tabla N° 6, referente al indicador manejo de Conflictos;
en la institucion estudiada el 43% de los encuestados expresa que los directivos nunca
fomentan un clima abierto como manera de resolver las diferencias, como una salida
para hacerle frente a los conflictos. Igualmente sefiala el 30% que ante las situaciones
de conflicto los directivos casi nunca escuchan las diferentes opiniones del personal,
lo cual es confirmado por un 26%.

Del mismo modo, un 30% de los trabajadores encuestados manifiesta que en
la institucion los conflictos que surgen en las relaciones con sus compafieros nunca
afectan su desempefio laboral; hecho que reafirma un 26% al referir nunca. De
acuerdo a lo encontrado, es pertinente citar a Robbins (2004: 489) el conflicto se
define “como la percepcion de diferencias incompatibles que dan como resultado la
interferencia u oposicion”.

Igualmente, Chiavenato, (2008), destaca que los grupos, al igual que las
personas, desarrollan estilos especificos para manejar conflictos dentro de una

organizacion, que puede ir de satisfacer los propios intereses hasta de satisfacer a

60



otros. Estas concepciones del manejo de conflicto los mismos pueden incidir en el
comportamiento y en las relaciones que alli se fundamentan; por ende hay que saber

manejarlos para buscar soluciones que conduzcan al mejoramiento del clima

organizacional.
43% .
30% .
26% | 30%
26% ° °
1 20% 20% -
159 | 17% 17%| 7" .
1 12%| 13% | Ip=] 3% |
7%
13 14 15
os ocs OAvV OcCN oN

Grdfico 5: Manejo de Conflictos. Dimension Factores del Clima Organizacional. Variable: Clima
Organizacional. Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido a los empleados
del IPASME Trujillo. (Urbina, 2017).
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores del Clima Organizacional

Indicadores: Normas y Reglas

Tabla 6.-Normas y Reglas

items S CS AV CN N

Fa % Fa % Fa % Fa % Fa o Yot

16.- Los directivos definen
claramente los objetivos que se 03 5 09 15 14 23 15 25 19 32 60
quieren alcanzar

17.- Se cumplen las normas y

reglamentos al momento de 04 7 06 10 16 26 18 30 16 26 60
desarrollar las tareas

18. La organizacidon posee

. . 10 09 15 04 7 11 18 30 50 60
normas de funcionamiento claras

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

Como se observa en la presente tabla referida a las normas y reglas de la
institucion, el 32% de los encuestados expresa que los directivos nunca definen
claramente los objetivos que s¢ quieren alcanzar, esta opinion la reafirma el 25% que
sefiala casi nunca. Asimismo, manifiesta un 30% que casi nunca se cumplen las
normas y reglamentos al momento de desarrollar las tareas y un 26% expresa casi
nunca; ahora bien, un 50% de la poblacion encuestada indica que la organizacion
nunca ha establecido normas de funcionamiento claras.

Al respecto, se hace necesario citar a Arias (1996), en Gil Ruiz y Ruiz (2003)
quien indica que las normas constituyen reglas de conducta o preceptos que regulan la
interaccion de los individuos, asi como entre éstos y las estructuras sociales;
generalmente las normas conllevan una estructura de sanciones y recompensas para
quienes las violen o las adopten”.

Por tanto, es pertinente acotar que la administracion es responsable de
propiciar en su personal competencias, integridad, imparcialidad, independencia y
discrecion. Pero, por encima de todo esto, los empleadoes tienen una misién
especial, la cual radica en trabajar en pro de los ideales de respeto, debido a que las

normas se utilizan como apoyo para dirigir conductas esperadas al cumplimiento de
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lo establecido, derivado del compromiso adquirido por el trabajador al unirse a una
organizacion.

Ademas, es natural que se considere que el personal directivo debe servir de
modelo para los demas, por lo tanto, tiene el deber especial de observar las mas
estrictas normas y reglas de conducta. Seria sumamente incorrecto que solicitara
favores, obsequios o préstamos del personal a su cargo; debe ser imparcial y no
ejercer nunca la intimidacion ni demostrar favoritismo.

En las cuestiones relacionadas con el nombramiento o la trayectoria empleado
de otros, ningun superior debe tratar de influir en sus colegas por motivos personales.
Por el contrario, debe mantener una definicion clara de los objetivos que persigue la

organizacion para poder mejorar el clima organizacional.
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Grdfico 6: Normas y Reglas. Dimension Factores del Clima Organizacional. Variable: Clima
Organizacional. Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido a los empleados
del IPASME Truyjillo. (Urbina, 2017).
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Variable: Satisfaccion Laboral
Dimension: Elementos de la Satisfaccion Laboral

Indicador: Trabajo desafiante

Tabla 7.- Trabajo desafiante

ftems S Ccs AV CN N

Fa%Fa%Fa%Fa%Fa%TOtal

1.- El trabajo que realizan los
empleados es retador

2.- En la organizacion los
empleados disfrutan trabajar a 09 15 06 10 12 20 14 23 19 32 60
presion

3- El personal muestra
disposicién de asumir riesgos

04 7 10 17 14 23 18 30 14 23 60

07 12 08 13 12 20 15 25 18 30 60

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

De acuerdo a la segunda variable estudiada referida a la Satisfaccion Laboral,
se presenta el indicador Trabajo desafiante, donde se demuestra que el 30% de los
empleados encuestados asegura que el trabajo que realizan los empleados nunca se
ha convertido en un reto, -opinidén que-confirma un 23% al expresar casi nunca.

Igualmente el 32% de los trabajadores manifiesta que en la organizacion los
empleados nunca disfrutan trabajar bajo presion; la misma opinion la tiene un 23%
quien indica casi nunca. Finalmente, un 30% de los encuestados considera que el
personal nunca muestra disposicion de asumir riesgos, asi mismo lo cree el 25%. De
acuerdo a Robbins y Judge (2009:p.93) Las personas prefieren empleos que le den
oportunidades de usar sus habilidades, aptitudes y tareas variadas, ademas libertad y
retroalimentacion respecto a la forma en que se desempefian. Estas caracteristicas son
las que constituyen un trabajo que plantea retos es decir aquel trabajo que le exija al
empleado la realizacion de un esfuerzo mental por realizarlo, serd preferido por este,
ya que podra poner en practica todas sus habilidades.

El mismo Robbins (ob.cit) asegura que los factores mas importantes que
conducen a la satisfaccion en el puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de
vista mental a través del cual el empleado puede demostrar sus habilidades

cognitivas, recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un
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respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad/puesto. Por otra parte el efecto
de la satisfaccion en el puesto en el desempefio del empleado implica y comporta
satisfaccion y productividad, satisfaccion y ausentismo y satisfaccion y rotacion.
Siguiendo a Robbins, puede explicarse que en esta manifestacion se encuentran
factores importantes, que retroalimentan de forma positiva el desempeio de un
puesto, conduciendo la satisfaccion laboral a una mejora en la productividad, a una
permanencia estatica o a una exigencia de movilidad, bien transitoria o definitiva,

para satisfacer los niveles de exigencia personales.

0,
30% 32% 30%}L
25%
239% 23% % 23% Py | o
I © L 20% H 20% L
17% 15% 13%
] H 10% L 12% L
7%
1 2 3
os ocs OAv OCN ON

Grdfico 7. Trabajo Desafiante. Dimension Elementos de la Satisfaccion Laboral. Variable:
Satisfaccion Laboral. Fuente: Célculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido a los
empleados del IPASME Trujillo. (Urbina, 2017).
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Variable: Satisfaccion Laboral
Dimension: Elementos de la satisfaccion laboral

Indicador: Remuneracion/recompensas justas.

Tabla 8.- Remuneracion/recompensas justas

ftems S Ccs AV CN N

Fa%Fa%Fa%Fa%Fa%TOtal

4.- La remuneracion percibida
responde a sus expectativas

5.- Recibe recompensas por los
trabajos derivados de su empleo
6.- La remuneracion recibida esta
acorde a los esfuerzos realizados 04 07 03 05 12 20 14 23 27 45 60
en su puesto de trabajo

03 05 06 10 12 20 15 25 24 40 60

03 05 03 05 13 22 15 25 26 43 60

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

De acuerdo al indicador Remuneracion/recompensas justas, puede observarse
que un 40% de los encuestados opina que la remuneracion percibida nunca responde
a sus expectativas, asi mismo lo considera un 25%. Por otro lado, un 43% cree que
nunca recibe recompensas por los trabajos derivados de su empleo; nuevamente un
25% confirma esta opinion. Mientras que un 45% indica que remuneracion recibida
nunca esta acorde a los esfuerzos realizados en su puesto de trabajo; lo mismo opina
un 23% al afirmar casi nunca.

Para Robbins (2009:p.85) los empleados desean sistemas de salarios y politicas
de asenso justos, que parezcan justos, definidos y acorde con sus expectativas, de
acuerdo a esto el salario se ve como justo con base en las demandas de trabajo se
favorece la satisfaccion, mucha gente acepta con gusto menos dinero a cambio de
trabajar en su area preferida, o un trabajo menos demandante. La clave en el enlace de
la relacion del salario con la satisfaccion no es la cantidad absoluta percibida, sino la
percepcion de justicia.

Sin embargo, para Harris (2006) no todos los incentivos pueden ser
financieros, pues hay otros que influye en la moral y reputacion del trabajador y en
consecuencia en el mejoramiento de su trabajo. El autor sefiala que entre estos

incentivos se encuentran: el reconocimiento al personal por la labor realizada en la
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empresa a través de la entrega de placas, botones, certificados, promociones,
ascensos; asi como recibir elogios publicos de sus superiores. Cabe destacar que
existen otras formas de incentivar al personal segiin su desempefio en funciones y
actividades, asegurando de esta manera una mayor rentabilidad y productividad para
la organizacion.

Por tanto, las organizaciones para establecer un adecuado nivel de recompensas
y remuneraciones justas, puede tomar en cuenta factores y criterios que no faltan a la
hora de establecer una politica salarial, entre ellos se encuentran la valoracién del
puesto, la productividad o prestacion del servicio, el costo de vida, entre otros
aspectos de valor significativo para el individuo que percibe un bajo nivel de ingreso

al compararlo con el alto costo de la vida
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Grdfico 8: Remuneracion/recompensas justas. Dimension Elementos de la Satisfaccion Laboral.
Variable: Satisfaccion Laboral. Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido
a los empleados del IPASME Trujillo. (Urbina, 2017).
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Variable: Satisfaccion Laboral
Dimension: Elementos de la satisfaccion laboral

Indicador: Condiciones favorables de trabajo.

Tabla 9.- Condiciones favorables de trabajo

ftems S Ccs AV CN N

Fa%Fa%Fa%Fa%Fa%TOtal

7.- Las condiciones de trabajo en

su entorno laboral le ofrecen

comodidad para realizar sus

tareas

8.- Las condiciones de trabajo se

adaptan a sus requerimientos 10 17 10 17 11 18 12 20 17 28 60
fisicos

9.- Las condiciones ambientales

son nada peligrosas para el 07 12 08 13 12 20 21 35 12 20 60
desempeiio de sus funciones

07 12 10 17 12 20 13 22 18 30 60

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

En funcién del indicador condiciones favorables de trabajo, un 30% de la
poblacién encuestada considera que dentro de-la institucion-las condiciones de trabajo
en su entorno laboral nunca le ofrecen comodidad para realizar sus tareas, hecho
confirmado por el 22% quienes indican casi nunca.

El 28% manifiesta que en la institucion, las condiciones de trabajo nunca se
adaptan a los requerimientos fisicos de los empleados; nuevamente un porcentaje alto
(20%) reafirma dicha opinion con casi nunca. Finalmente un 35% dice que las
condiciones ambientales dentro de la institucion casi nunca son peligrosas para el
desempefio de las funciones, mientras que un 20% dice nunca y otro 20% a veces.

Segin Robbins (2009) los empleados se interesan en su ambiente de trabajo
tanto para el bienestar personal como facilitar el hacer un buen trabajo. Es de suma
importancia ambientes fisicos los cuales no generan peligro incomodidad. La
temperatura, la luz, el ruido y otros factores ambientales no deberian estar tampoco en
el extremo, con instalaciones limpias y modernas, con herramientas y equipos
adecuados, si se logra la mayoria descrita anteriormente, se considera a largo plazo,

alta satisfaccion laboral.
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Adicionalmente, Hellriegel (2009:p.55) senala “la satisfaccion depende de que
las condiciones de trabajo encajen bien con los requerimientos fisicos”, es decir, las
condiciones Optimas de trabajo aumenta la productividad, el rendimiento humano.

Es decir que la satisfaccion en el trabajo es el resultado de diversas actitudes
que poseen los empleados; esas actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a
factores especificos tales como los salarios, la supervision, la constancia del empleo,
las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento en el
desempetio, la evaluacion justa, las relaciones sociales en el empleo, la resolucion
rapida de los motivos de queja, el tratamiento justo por los directivos, supervisores y

los usuarios que hacen uso del servicio que presta dicho empleado.
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Grdfico 9: Condiciones Favorables de Trabajo. Dimension Elementos de la Satisfaccion Laboral.
Variable: Satisfaccion Laboral. Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido
a los empleados del IPASME Trujillo. (Urbina, 2017).
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Variable: Satisfaccion Laboral
Dimension: Elementos de la satisfaccion laboral

Indicador: Colegas que brindan apoyo

Tabla 10.- Colegas que brindan apoyo

ftems S Ccs AV CN N

Fa%Fa%Fa%Fa%Fa%TOtal

10.- Recibe apoyo de los

compatfieros en la realizacion de 03 5 04 7 34 57 07 12 12 20 60
algunas de sus tareas

11.- Se promueve la cooperacion

entre el personal en su 03 S5 04 7 24 40 12 20 17 28 60
departamento

12.- El trato en su relacion con

sus compafieros de trabajo es 04 7 05 8 15 25 16 26 20 33 60
amigable, tolerante.

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

De acuerdo con el indicador colegas que brindan apoyo, un 57% expresa que a
veces recibe apoyo de los compaiieros en la realizacion de algunas de sus tareas y un
20% dice nunca recibirla. Nuevamente 40%. de los encuestados opina que en su
departamento a veces s¢ promueve.la cooperacion entre el personal, sin embargo,
28% dice nunca. De acuerdo con el item 12, el 33% de los encuestados manifiesta
que en su relacion el trato con sus compaifieros de trabajo nunca es amigable o
tolerante. Mientras que un 26% expresa que casi nunca lo es, y un 25% a veces.

Al respecto Robbins (2009) las personas mas del trabajo que el dinero o
realizaciones materiales, también llena la necesidad del contacto social, por lo tanto
no es sorprender que tener compafieros amigables y que brinden apoyo aumenta la
satisfaccion laboral; a su vez, los empleados obtiene del trabajo logros tangibles, no
simplemente dinero, cubre la necesidad de interaccion social y el respecto, tomando
la comunicacion un papel de vital importancia ya que permite garantizar y desarrollar
mejor entendimiento de las actividades y procesos.

En consecuencia, mantener colegas que brindan un apoyo incondicional al
constituye un factor de satisfaccion pues al realizar las tareas y obtener la
colaboracion de sus compafieros, el empleado se interesan mas en su ambiente de

trabajo tanto por el bienestar personal como para facilitar la realizaciéon de sus
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labores. Pues la satisfaccion es vista como un conjunto de actitudes ante el trabajo y
es trasmitida al empleado como una disposicion psicologica; la misma dependerd de
factores, como en este caso, la colaboracién y apoyo de los compafieros, lo cual
funciona como un factor esencial para mantener la estabilidad emocional y las

relaciones interpersonales que se desarrollan en el trabajo.
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Grafico 10: Colegas que brindan apoyo. Dimension Elementos de la Satisfaccion Laboral.
Variable: Satisfaccion Laboral. Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido
a los empleados del IPASME Trujillo. (Urbina, 2017).
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Variable: Satisfaccion Laboral
Dimension: Elementos de la satisfaccion laboral

Indicador: Calidad de la supervision

Tabla 11.- Calidad de la supervision

items S CS AV CN N

Fa%Fa%Fa%Fa%Fa%Total

13.- El Supervisor inmediato es

. 03 5 03 S5 10 17 17 28 17 28 60
comprensivo

14.- Trabajo es elogiado por su

L . 0s 8 09 15 13 22 17 28 17 28 60
supervisor inmediato

15.- El supervisor inmediato se
interesa por las opiniones de los 05 8 07 12 12 20 23 38 23 38 60
trabajadores

Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido al personal del IPASME-Trujillo. (Urbina,
2017)

En funcién del indicador calidad de supervision, existen dos porcentajes iguales
(28%) quienes afirman que el Supervisor inmediato nunca o casi nunca es
comprensivo. Igualmente dos porcentajes iguales referidos-al 28% manifiestan que su
trabajo nunca o casi nunca es ¢logiado por su supervisor inmediato. Finalmente, el
38% considera que nunca o casi nunca el supervisor inmediato se interesa por las
opiniones de los trabajadores.

Por tanto, es pertinente citar a Robbins (2009) quien manifiesta que en general,
la satisfaccion de los empleados aumenta cuando el supervisor inmediato es
compresivo y amigable, elogia el buen desempefio, escucha las opiniones de los
empleados y muestra interés personal en ellos”, puesto que el personal tiende a
preferir puestos, donde la relacion empleado-jefe, estd acorde para facilitar el buen
desarrollo de las actividades.

En relacion con esto, entre mas oportunidad tengan los empleados de
comunicarse con su supervisor, mayor tiende a ser su satisfaccion en el trabajo. De
esta manera, en la medida en que el supervisor se ajuste a principios estara ejerciendo
una supervision adecuada. Es decir, en la medida que el supervisor asuma una
conducta positiva, la cual le permita actuar democraticamente, que esté¢ capacitado

para supervisar, mantenga una comunicacion eficiente, sea flexible o abierto a los
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cambios y mantenga relaciones armoniosas con los supervisados entre otros, su
supervision se llevara a cabo de manera exitosa y el personal que se encuentre bajo su
supervision estara satisfecho realizando su labor y funcidn para optimizar el bienestar

y la calidad de atencién a los pacientes.
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Grdfico 11: Calidad de la Supervision. Dimension Elementos de la Satisfaccién Laboral.
Variable: Satisfaccion Laboral. Fuente: Calculos basados en las respuestas del cuestionario dirigido
a los empleados del IPASME Trujillo. (Urbina, 2017).

En razén de lo encontrado con la aplicacion del instrumento se han elaborado
una serie de lineamientos que a continuacidon se sefialan, los cuales serviran para
mejorar el clima organizacional dentro del IPASME Trujillo, en funcién de buscar la
satisfaccion laboral de los empleados y por ende el rendimiento de cada uno de ellos.

Para dar cumplimiento al objetivo: generar lineamientos tedricos para
mejorar el clima organizacional en funcion de la satisfaccion laboral del personal en

el IPASME Trujillo, se proponen los siguientes lineamientos:
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Formular lineamientos tedricos dirigidos a mejoramiento del clima
organizacional en funcion de la satisfaccion laboral del personal de la IPASME

Trujillo.

Presentacion de los lineamientos
Estos lineamientos surgen como respuesta a los principales problemas
identificados, producto del analisis de los resultados, los cuales demostraron que la
variable Clima Organizacional incide en la satisfaccion laboral del personal del
IPASME Trujillo fueron considerados por los entrevistados.
De alli la necesidad de formular lineamientos que atiendan a cada uno de los
aspectos débiles detectados a nivel de lo evaluado en cada uno de los indicadores que

los componen. Por lo que el investigador sugiere:

Promover la efectividad del proceso de comunicacion

Con esto se busca establecer un sistema de comunicacion, multidireccional que
permita integrar a todos los niveles y-unidades, asi como incrementar la participacion
de sus miembros en los proceso organizacionales. Entre sus propositos se
encuentran:

Facilitar las relaciones interpersonales o interdepartamentales.

Crear un clima oOptimo, donde las personas desarrollen actitudes de
colaboracion y contribucion.

Procurar la participacion en la toma de decisiones para resolver problemas.

Entre las acciones a seguir se encuentran:
Estimular el flujo de informacion multidireccional, brindando la oportunidad a
todos los trabajadores de presentar opiniones sugerencias relacionadas con el trabajo.
Permitir que el ciclo de comunicacion fluya de manera abierta y sincera para asi
eliminar el temor entre los miembros.

Procurar un ambiente de confianza y seguridad.
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Utilizar canales y medios efectivos de comunicacion, esto puede lograrse
utilizando carteleras informativas, las TIC para que la informacion llegue mas rapido

a todo el personal.

Adoptar un estilo de liderazgo participativo

Se trata de asumir una actitud gerencial que promueva la participacion activa
del personal en los procesos organizacionales, orientado a generar un clima de
confianza en la institucion. Sus propositos son:

Crear un ambiente de trabajo adecuado que permita satisfacer las necesidades
de sus miembros y la organizacion.

Promover mejores relaciones interpersonales.

Facilitar la delegacion de autoridad.

Incentivar la retroinformacion objetiva y oportuna en el proceso de toma de

decision.

Las acciones a seguir se centran.en:

Facilitar la delegacion de autoridad, propiciando la participacion de los
trabajadores en el proceso de toma de decisiones en grupo.

Comunicar en forma periddica las expectativas de desempefio y logros del
personal.

Reconocer las habilidades y capacidades de los subordinados, optimizando
eficiente la asignacion de responsabilidades.

Desarrollar actitudes del entorno para asumir la actitud que se adecue a la

situacion laboral.

Implementar la participacion de los trabajadores en el proceso de toma de
decisiones

Se trata de promover la participacion de los subordinados en la toma de
decisiones, aprovechando sus experiencias y perspectivas; entre sus propositos se

encuentran:
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Obtener informacion mas completa de la problematica, a través de la

experiencia y conocimientos de los subordinados.

Facilitar la identificacion de las discrepancias que originan una situacion
problematica.

Tomar decisiones con criterios de eficiencia.

Las acciones de este lineamiento se proponen:
Promover la gerencia participativa mediante un estilo de liderazgo que se
adapte a la situacion.

Desarrollar la comunicacion bidireccional, para generar un clima de confianza y
apoyo.

Implementar técnicas para mejorar la toma de decisiones en grupos, tales como:
Tormentas de ideas o intercambio de ideas, técnica de grupo nominal, técnica Delphi,
entre otros.

Compartir la responsabilidad de algunas situaciones con los subordinados, para

incentivar la intervencion en la toma de decisiones.

Promover un mejor clima organizacional en la organizacion por medio de los
factores ambientales para un mejor desempeiio del recurso humano

Con ello se busca, ofrecer a los trabajadores mejor control en su ambiente
laboral, propiciar la delegacion de responsabilidades y la oportunidad de alcanzar el
reconocimiento y el éxito. Sus propodsitos son:

Realizar operaciones en armonia con el desarrollo de la organizacion.

Cumplir con la legislacion ambiental nacional e internacional.

Promover y apoyar iniciativas para la proteccion del ambiente laboral y la
participacion y compromiso de todos los trabajadores.

Promover la adopcion y aplicacion de las normativas fisicos ambientales dentro
de la empresa.
Las acciones a seguir se centran en:

Los factores ambientales se mantendrian constantes.

Los cambios deben ser introducidos gradualmente.
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Los cambios serdn diseniados por los supervisores inmediatos.
Las ideas propuestas por el personal seran contempladas de acuerdo a los

factores ambientales.

Fomentar la motivacion y satisfaccion del personal en el puesto de trabajo

Con este lineamiento se trata de reconocer las necesidades y expectativas que
tienen los trabajadores con relacion a su trabajo, para fortalecer sus esfuerzos
individuales hacia el logro de las metas organizacionales. El propdsito primordial de
este punto es:

Incrementar la participacion de los subordinados en la consecucion de las
metas.

Fomentar un clima satisfactorio y armoénico.

Mejorar las relaciones entre compaiieros y jefes — subordinados.

Obtener altos niveles de productividad y satisfaccion laboral.
Las acciones a seguir consisten en:

Establecer las diferencias individuales de los trabajaderes con respecto a su
necesidad y metas personales.

Programar talleres sobre crecimiento personal, autoestima, motivacion al logro,
entre otros.

Estimular la participacion del trabajador en cursos, talleres de capacitacion ya
actualizacion empleado, entre otros.

Ofrecer recompensas e incentivos justos y equitativos.

Con el alcance de estos objetivos, puede considerarse que el objetivo general
propuesto para analizar la incidencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal del IPASME-Trujillo, se logré en su totalidad; puesto que se
establecio la incidencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores y al mismo tiempo, se generaron lineamientos planteados para mejorar

esta relacion de variables.
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CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos permitieron realizar un analisis de los datos
recabados, de los cuales se establecieron conclusiones relevantes correspondientes a
los objetivos planteados.

En relacion al primer objetivo propuesto para Identificar los factores del clima
organizacional en el IPASME Trujillo. La gran mayoria de los encuestados considera
que dentro de la institucion de salud carecen de los factores que inciden en el clima
organizacion; en sus respuestas fueron muy enfaticos al afirmar que no se da un
eficiente proceso de comunicacion, ni influye de manera acertada en todos los que alli
laboran. Al mismo tiempo, consideran que existe una ausencia de liderazgo, pues el
directivo no hace participe a sus empleados en las gestiones que se llevan a cabo
dentro de los departamentos que conforman el IPASME-Trujillo.

De igual manera, las decisiones son tomadas por una sola persona, por ser
quien dirige la institucion; alli norse involucra al empleado para que comparta sus
ideas, y casi nunca estas decisiones.-se generan acordes a los equipos de trabajos,
convirtiéndose esto en un factor desmotivante para el personal que aspira ascender
dentro del departamento, implicando ello que se genere un clima de tension y
conflictos por la competencia que surge entre los mismos al querer ganarse un puesto
de confianza; de una u otra manera esto permite que los directivos no definan
claramente cudles son las normas y reglas que se deben cumplir para alcanzar los
objetivos organizacionales.

En cuanto al segundo objetivo plasmado para Describir los elementos de la
satisfaccion laboral del personal de la IPASME Trujillo. Es pertinente explicar que
dentro del IPASME-Trujillo, los elementos de la satisfaccion laboral como la
retribucion econdmica estd generando insatisfaccion entre los empleados, debido a
que sienten que no hay una relaciéon entre el trabajo ejecutado y el sueldo percibido,
en comparacion con otros cargos y capacidad del salario para cubrir necesidades, son

percibidas por los empleados como insatisfactorias.
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Igualmente, las condiciones fisicas del entorno de trabajo estan generando
satisfaccion, ya que los empleados consideran que la distribucion, las condiciones y
la limpieza y orden del espacio de trabajo son satisfactorias. Sin embargo, las
relaciones con los compaiieros de trabajo estan generando insatisfaccion, por la poca
colaboracion y apoyo entre los miembros de los departamentos. En cuanto a la
calidad de supervision, existe insatisfaccion, ya que consideran que quienes los
dirigen no tienen disposicion para compartir las decisiones, por lo cual consideran
que el supervisor debe ser un jefe méas accesible para poder ayudar al personal y a la
institucion a seguir adelante en a prestacion del servicio que alli se ofrece.

Respecto al objetivo que permite Formular lineamientos teodricos para el
fortalecimiento del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal en el
IPASME Trujillo. Tomando en cuenta el analisis obtenido de la problematica, sus
alcances asi como también sus causas, efectos y demads factores, se crean una serie de
lineamientos; que serviran para mejorar las condiciones de trabajo, optimizando y
desarrollando un efectivo clima organizativo en;toda la institucion, lo que generara
una satisfaccion laboral del personal que alli se desempefia, por cuanto se piensa que
esta investigacion determiné la importancia de un buen ambiente de trabajo para

obtener una satisfaccion de los empleados.

RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones establecidas en la investigacion, se plantea una
serie de recomendaciones significativas para mejorar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el IPASME-Trujillo.

Al conocer las caracteristicas del clima organizacional en el IPASME-Trujillo,
se espera que los lideres de la misma si desean solucionar los problemas que aquejan
al personal, se les sugiere tomar en consideraciéon los aspectos del clima
organizacional que estdn presentes en dicha institucion e intentar darle una solucion

favorable para que el recurso humano pueda mejorar su desempeio.
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Se sugiere a los directivos del IPASME-Trujillo elaborar planes de accion
para mejorar el clima organizacional y lograr un espacio de trabajo acorde al servicio
que alli se presta. E esta manera, el ambiente de trabajo repercutird en el desempefo
laboral de los empleados que alli laboran.

Seria recomendable que los jefes directos del en el IPASME-Trujillo, pongan
en practica proyectos para mejorar el clima organizacional en las categorias que
exijan mayor atencion tales como: comunicacion, expectativas individuales, apoyo
institucional, identificacion de los conflictos, participacion, toma de decisiones, entre
otros, de esta manera puede incrementarse la satisfaccion laboral de quienes alli
labran, asi como también alcanzar objetivos organizacionales.

Propiciar talleres de relaciones interpersonales de manera de superar la
insatisfaccion generada entre los trabajadores por la poca colaboracion y apoyo entre
el recurso humano de los diferentes departamentos que conforman el IPASME-
Trujillo.

Dar a conocer los resultados de la investigacion, con la finalidad de buscar los
correctivos necesarios para solventar.los puntos mejorables-de los mismos.

Aplicar evaluacion del desempefio con el fin de capacitar, formar y fortalecer
al recurso humano; de esta manera se contara con suficientes elementos constantes
que permitiran una retribucion econdémica que estara acorde en la relacion trabajo
ejecutado/sueldo percibido.

Igualmente la supervision debe conocer los resultados, con la finalidad de
buscar los correctivos necesarios para solventar y mejorar la problematica encontrada.

Es recomendable disefiar programas de entrenamiento para satisfacer las
necesidades del recurso humano, en formacién y desarrollo.

Identificar las fortalezas y areas de mejorar en el rendimiento de cada funcion,
con el propdsito de preparar y ejecutar programas de desarrollo que impulsen el

proceso continuo del talento humano en el &mbito laboral.
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Anexo Cuestionario clima organizacional

ITEMS 5

VARIABLE: Clima organizacional

Dimension: Factores del Clima organizacional

Indicador: Comunicacion

1.- Los directivos promueven reuniones con el personal para
transmitirle informacién sobre la organizacion

2.- La comunicacion fluye de manera acertada entre todos los
departamentos

3.- Los directivos utilizan diversos métodos para transmitir la
informacion oficial

Indicador: Liderazgo

4.- La gerencia de la organizacion impulsa el trabajo que usted
realiza

5.- La gerencia de la organizacion lo hace participe en la gestion
del departamento

6.- Los directivos impulsan la confianza mutua entre los
miembros de la division para orientar las metas organizacionales

Indicador: Toma de decisiones

7.- En el proceso de toma de decisiones es involucrado el
departamento donde usted labora.

8.- Las.decisiones son tomadas-por los: equipos de trabajo .de
cada departamento

9.- en la organizacion se incentiva al personal a participar en la
toma de decisiones

Indicador: Trabajo en equipo

10.- Los directivos estimulan el trabajo en equipo de los
miembros de la organizacion

11.- En la organizacion se fomenta un ambiente de confianza,
entre los miembros de los equipos de trabajo.

12.- Los empleados se organizan en equipos para buscar la
solucion a los problemas de la organizacion

Indicador: Manejo de conflictos

13.- Frente a los conflictos en el trabajo, los directivos fomentan
un clima abierto como manera de resolver las diferencias.

14.- Ante las situaciones de conflicto los directivos escuchan las
diferentes opiniones del personal.

15.- Los conflictos que surgen en las relaciones con sus
compatfieros afectan su desempefio laboral

Indicador: Normas y Reglas

16.- Los directivos definen claramente los objetivos que se
quieren alcanzar

17.- Se cumplen las normas y reglamentos al momento de
desarrollar las tareas

18. La organizacion posee normas de funcionamiento claras
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Anexo Cuestionario satisfaccion laboral

ITEMS 54

VARIABLE: Satisfaccion Laboral.

Dimension. Elementos de la satisfaccion laboral.

Indicador: Reto del trabajo.

1.- El trabajo que realizan los empleados es retador

2.- En la organizacién los empleados disfrutan trabajar a
presion

3.- El personal muestra disposicion de asumir riesgos

Indicador: Remuneracion Recompensas justas.

4.- La remuneracion percibida responde a sus expectativas

5.- Recibe recompensas por los trabajos derivados de su
empleo

6.- La remuneracion recibida esta acorde a los esfuerzos
realizados en su puesto de trabajo

Indicador: Condiciones favorables de trabajo.

7.- Las condiciones de trabajo en su entorno laboral le
ofrecen comodidad para realizar sus tareas

8.- Las condiciones de trabajo se adaptan a sus
requerimientos fisicos

9.- Las condiciones ambientales son nada peligrosas para el
desempenio de sus funciones

Indicador: Colegas que brinden apoyo

10.- Recibe apoyo de los compaiieros en la realizacion de
algunas de sus tareas

11.- Se promueve la cooperacion entre el personal en su
departamento

12.- El trato en su relacién con sus compaiieros de trabajo es
amigable, tolerante.

Indicador: Calidad de la supervision

13.- El Supervisor inmediato es comprensivo

14.- Trabajo es elogiado por su supervisor inmediato

15.- El supervisor inmediato se interesa por las opiniones de
los trabajadores
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Anexo B. Cartas de validez

CONSTANCIA DE VALIDACION

‘Quien suscribe Ano.e\cx Gonlq\ez , portador (a) de Ia
»CéﬂadeﬁmdadN"S%BBQﬁ , hace constar por medio de la
Ppresexuie, gue leido, analizado e interpretado elmstmmenmdemoleméndeh
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL IPASME-
TRUIHL0, ilevada a cabo por 12 Licenciada Deunys Carolina Urbina de Valers,
Céduin de Identidad N° 13.745.363. Luego de la revision exhanstiva referida a 1a
elabosacion de objetivos, emito el signiente veredicto: .

Q&.’)YY\D\,Q con los reauts) \\a% pov Jents .

DueAJJ ey Q-?\lCO\.dQ ’

»&-mwpondmcia,maniﬁsﬁ»suvalidezdeoontenidopamlosﬁnes
wtablecidoannstancinqueseexpideapeﬁciéndelaparte interesada en la cindad
de Trujilio 2 los dias del mes de del afio 2017.

\:\ % |

&9




CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe %U/?/?)AZé / /oS5 O, , portador (a) de la

Cédula de Identidad N° 5“ Ny / 2 , con estudios de Postgrado en

Gerencia de Recursos Humanos, hace constar por medio de la presente que leido,

analizado e interpretado el instrumento de recoleccién de la informacién elaborado
para lograr la investigacién titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN EL IPASME-TRUJILLO, llevada a cabo por
la Licenciada Dennys Carolina Urbina de Valera, Cédula de Identidad N°
13.745.363. Luego de la revisién exhaustiva referida a la coherencia, pertinencia,
correspondencia, redaccion, suficiencia, y adecuada elaboracién de objetivos, emito

el siguiente veredicto:

% e m/@%m% 44“, Sa

Co-&v@xy

En correspondencia, manifiesto su validez de contenido para los fines
establecidos.
Constancia que se expide a peticion de la parte interesada en la ciudad de

Trujillo a los dias del mes de del afio 2017.

e
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe Dra. T racda Jm Bawic> __, portador (a) de la
Cédala de Identidad N° _5.78Y/3/ . , hace constar por medio de la
presente, que leido, analizado ¢ interpretado el instromento de recoleccién de I
informacién elsborado para lograr l2 investigacion Gimlade CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL IPASME.
TRUJHLO, llevada a cabo por Ia Licenciada Dennys Carolina Urbina de Valera,
Cédula de Identidad N° 13.745.363, Luego de Ia revisitn exhanstiva referida a la
coherencia, pertinencia, correspondencia, redaccion, suficiencia, y adecpada
elaboracion de objetivos, emito el siguiente veredicto:

IWS'Q‘MMAAQ \/aﬂj.‘o(a / 9]

En correspondencia, manifiesto su validez de contenido para los fines
establecidos. Constancia que se expide a peticién de la parte interesada en la cindad
de Trjilloalos__ JZ  dissdelmesde (Y  del afio 2017,

Hefeidy
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Anexo c. Confiabilidad de los instrumentos
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