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RESUMEN

El presente estudio, tuvo como objetivo evaluar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los servidores del Hospital General
de Jaén, Cajamarca, 2022. Las técnicas para el recojo de informacion fue
mediante encuestas estructuradas, la muestra estuvo conformada por 210
trabajadores de dicho Hospital. Como resultados se obtuvo que el 51.4 % de los
encuestados indicaron que en dicho hospital no existe un buen clima
organizacional, seguido del 30 % que sefialaron que el clima organizacional es
regular; por lo que el clima dentro del hospital es considerado como malo; en
consecuencia se obtienen que la satisfaccion laboral del personal es negativo,
dado que el 57.1 % de los encuestados aseveraron que no se sienten satisfechos
con su entorno laboral, el 27.6 % refirieron que su satisfaccién es regular,
asimismo el nivel de significancia es menor que 0.05, por lo tanto, se considera
que existe una influencia directa y significativa estadisticamente, del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral dentro de la institucion. Por lo tanto
la influencia del clima organizacional es directa y significativa sobre la
satisfaccion laboral del personal, acciones como el cuidado de las condiciones
laborales y las necesidades basicas del centro de labores, es fundamental,
incrementando el nivel de conformidad en los trabajadores, conllevando al
aumento de la productividad y el compromiso del personal, contribuyendo al éxito

de la institucion.

Palabras clave: Clima organizacional, influencia, satisfaccion laboral,

Hospital General de Jaén.
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ABSTRACT

The objective of this study was to evaluate the influence of the
organizational climate on the job satisfaction of the servers of the General
Hospital of Jaén, Cajamarca, 2022. The techniques for collecting information
were through structured surveys, the sample was made up of 210 workers from
said Hospital. The results showed that 51.4% of those surveyed indicated that in
said hospital there is no good organizational climate, followed by 30% who
indicated that the organizational climate is regular; so the climate inside the
hospital is considered bad; Consequently, it is obtained that the staff's job
satisfaction is negative, given that 57.1% of those surveyed stated that they do
not feel satisfied with their work environment, 27.6% stated that their satisfaction
is regular, also the level of significance is less than 0.05, therefore, it is
considered that there is a direct and statistically significant influence of the
organizational climate on job satisfaction within the institution. Therefore, the
influence of the organizational climate is direct and significant on the job
satisfaction of the staff; actions such as taking care of the working conditions and
the basic needs of the workplace are essential, increasing the level of compliance
in the workers, leading to increased productivity and commitment of the staff,

contributing to the success of the institution.

Keywords: Organizational climate, influence, job satisfaction, Jaén

General Hospital



CAPITULO I.
INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion

OIT & EUROFOUND (2019), ofrece una investigacion comparativa que no
tiene precedentes sobre la calidad del empleo a nivel mundial, que incluye las
horas laborales, las diferentes remuneraciones que se distingue segun el género
de la persona, la exposicidbn a peligros y las posibilidades de mejorar las
competencias. Donde sefialan que, dentro de una determinada organizacion se
puede brindar buenas condiciones de empleo, evitando la exposicion a riesgos
laborales y reduciendo las exigencias excesivas a los trabajadores y ademas
facilitando recursos laborales que le permitan alcanzar las metas dentro de su
trabajo y sus objetivos personales, los autores puntualizaron que, “los
empleadores y trabajadores dentro de sus organizaciones tienen una funcién
gue cumplir en la mejora de la calidad del empleo”. A nivel internacional, el clima
organizacional dado dentro de una organizacion y la satisfaccion laboral en los
trabajadores se ha convertido en una herramienta por excelencia para logar un
cambio con el propésito de lograr una mayor eficiencia dentro de la organizacion,
condicién esencial en el mundo actual que se caracteriza por una fuerte
competitividad, tanto nacional como internacional (Sagredo y Reyes.,2015).

Segun investigaciones sobre el clima laboral sefialan que esta
fuertemente vinculado con la administracion y el comportamiento organizacional,
estudios que proporcionan argumentos sélidos para analizar el comportamiento

humano en un entorno determinado, dado que influye tanto en los



comportamientos individuales como grupales de un sistema organizacional
(Bermejo et al., 2022).

Las organizaciones nacionales requieren de motivaciones de forma
constante para lograr un buen funcionamiento dentro de las organizaciones para
lograr planeamientos eficaces, las soluciones deberian darse en el interior de
cada organizacion, con la finalidad de mejorar el trabajo desarrollado
favorablemente y con buena predisposicion por parte de los trabajadores,
respondiendo oportunamente a las necesidades que se presentan logrando los
objetivos planteados (Guerrero et al, 2019)

Las instituciones prestadoras de servicios de salud a nivel nacional,
deberian contar con un equipo humano idéneo, con capacidad y voluntad de
colaboracién para garantizar el control absoluto de la calidad en la prestacion de
servicios que brindan, otro aspecto esencial es el perfil de los funcionarios y
trabajadores, el tipo de formacion que poseen, la actitud con la que prestan el
servicio y su capacidad técnica para desempefar acciones propias del cargo que
representan, estas deben estar acordes con las necesidades de la organizacion
(Elgegren, 2015)

1.1.2. Descripcion del problema

El hospital general de Jaén, Cajamarca, es una entidad dedicada a brindar
servicios de salud a la poblacion del Nororiente peruano, donde laboran
profesionales y técnicos calificados, quienes aportan sus conocimientos y
experiencias y son piezas claves para una buena atencion y bienestar de la salud
humana. Sin embargo, se encuentran inmersos en limitaciones de los recursos
econdémicos, propios de este tipo de instituciones; es por eso que se hace

necesario maximizar el uso de los recursos y buscar la productividad del recurso



humano. Ademas sumado a ello esta la mala organizacion del personal, una alta
demanda de pacientes, exceso de horas de trabajos, las remuneraciones que no
se consideran apropiadas entre otros, el cual conlleva a un bajo rendimiento de
los trabajadores, ocasionando en algunos casos una atencidon no adecuada
hacia los usuarios, es por ello que el presente trabajo de investigacion ha visto
por conveniente realizar un analisis sobre el clima organizacional y su influencia
en la satisfaccion laboral en el Hospital General de JAEN, con la finalidad de
determinar la satisfaccion laboral de los servidores publicos en estudio.
1.1.3. Formulacion del problema
Problema general
¢,De qué manera influye el clima organizacional en la satisfaccion laboral
de los servidores del Hospital General de Jaén, 20227
Problemas especificos
1. ¢Cudl es el clima organizacional de los servidores del Hospital General
de Jaén?
2. ¢Cudl es la satisfaccion laboral de los servidores del Hospital General
de Jaén?
3. ¢Cual es la influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion
laboral en los servidores del Hospital General de Jaén?
1.2. Justificacién e importancia
1.2.1. Justificacion cientifica
Un estudio sobre el clima organizacional es analizar el comportamiento,
conducta y desenvolvimiento de los trabajadores frente al desarrollo de sus
labores cotidianas y respecto a las relaciones interpersonales que presenta

dentro de su entorno laboral de una determinada organizacion, basado en la



percepcion de las condiciones establecidas por la organizacion y en el proceder
de los administrativos. Existe varias teorias que afirman que existen diversos
factores que influyen de forma directa en la conducta de los trabajadores,
considerando que el comportamiento humano es complejo y dinamico, factores
como la motivacion es primordial para logra que los trabajadores mejoren su
rendimiento, donde sus labores de su trabajo del empleado van de la mano con
el desarrollo profesional y personal, ademas se tiene los factores intrinsecos
referidos a las condiciones de trabajo, que su implementacién evita la
insatisfaccion del personal. Por lo tanto, determinar el clima organizacional,
permite implementar soluciones para alcanzar y optimizar la calidad de
organizaciones de salud.

1.2.2. . Justificacién técnica practica

En la actualidad, la mayoria de las organizaciones perciben al clima
organizacional como un elemento fundamental y estratégico para su desarrollo,
considerandolo como una fortaleza que proyecta resultados excelentes en una
organizacion, La importancia de establecer un clima organizacional adecuado,
consiste en que esta, tiene un impacto sobre el desempefio de los trabajadores,
influyendo de forma directa sobre la motivacion y la satisfacciéon individual de
cada una de los trabajadores.

Conocer el clima organizacional del Hospital General de Jaén, nos
permite descubrir el estado del entorno de trabajado de los empleados en dicha
Institucidén, considerando que un buen clima organizacional es fundamental
para el desarrollo de una buena gestién dentro de la institucion; la informacion

generada dentro de la presente investigacion permitira tener una base para



desarrollar estrategias en busca de soluciones a los problemas de dicho

personal y por ende se vera reflejado en una buena atencién al publico.
1.2.3. Justificacion institucional y personal

La finalidad de la presente investigacion es contar con informacién que

servird como base que permitira reflexionar sobre el clima organizacional y para
desarrollar estrategias dentro del entorno laboral del Hospital General de Jaén,
con el fin de alcanzar altos niveles de compromiso y eficiencia en los
trabajadores en el desarrollo de sus funciones y actividades dentro de sus cargos
asignados; para ello se debe evaluar los procesos y a partir de alli implementar
las estrategias que garanticen una buena atencién al publico en general, que
necesita una atencion de calidad y mucho mas por tratarse de personas
vulnerables por el estado de salud con el que se encuentran, de esta menara
dicha institucion, en un futuro se encuentre orientada hacia un clima
organizacional adecuado.

El analisis del clima organizacional dentro del Hospital General de Jaén
permitira conocer el estado actual del clima organizacional, lo que permitira
realizar cambios dentro de dicha institucion si fuera necesario, considerando
los factores que se encuentran vinculados al entorno de los trabajadores como
la motivaciéon que se considera fundamental en cada individuo, y las
condiciones necesarias e indispensables para realizar su trabajo; para que los
trabajadores del Hospital General de Jaén, se sientan comprometidos con sus
labores que desarrollan. Estos deben encontrar en ellas, su propio desarrollo e

interés, que les permita crecer tanto de forma profesional como personal.



1.3. Delimitaciéon de la investigacion
1.3.1. Espacial

La delimitacion espacial en la presente investigacion fue a nivel local,
realizando la investigacion con los servidores en el hospital General de Jaén,
distrito y provincia de Jaén.
1.3.2. Temporal

La delimitacion temporal de la presente investigacion fue en un lapso de
tiempo especifico durante el afio 2022.
1.3.3. Delimitaciéon Social

El estudio se realiz6 a servidores publicos del Hospital General de Jaén.
1.4. Limitaciones

Entre las principales limitaciones para el desarrollo de la presente
investigacion podemos mencionar la poca disposicion del personal del Hospital
de Jaén para el llenado de encuestas de informacion, ya que consideran como
informacion institucional relevante.
1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general

e Evaluar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
servidores del Hospital General de Jaén, Cajamarca, 2022.
1.5.2. Objetivos especificos

1. Analizar el clima organizacional de los servidores del hospital General
de Jaén, Cajamarca, 2022.

2. Determinar la satisfaccion laboral de los servidores del Hospital

General de Jaén, Cajamarca, 2022.



3. Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion

laboral de los servidores del Hospital General de Jaén, 2022.



CAPITULO IL.
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
2.1.1. A nivel internacional

Juarez (2018) en su estudio de “Clima organizacional entre los
trabajadores del Hospital General La Villa: hospital de segundo nivel de atencion
de la Ciudad de México”. El estudio se realiz6 con 264 trabajadores que
aceptaron participar, donde se aplicaron cuestionarios en las cuales se
establecieron cuatro dimensiones sobre el clima organizacional. Obteniendo
como resultados que, el personal que labora en dicho hospital valora con niveles
al clima organizacional como medios, sin embargo, los componentes de
liderazgo, motivacion se establecieron con niveles altos; En cuanto a los
subcomponentes del clima organizacional como el reconocimiento, la retribucion,
el intercambiar informacion y la participacion en el cambio fueron los factores
primordiales que el clima organizacional obtenga un nivel bajo. El autor concluye
qgue el liderazgo y la motivacién tienen relacion para logara un buen nivel del
clima organizacional.

Fajardo-Aguilar et al., (2020) en su estudio titulado “Clima organizacional
en las instituciones de salud desde una perspectiva tedrica”, Ecuador; refiere que
las organizaciones de salud, cada grupo humano presenta caracteres especiales
y cada institucion es Unica, convirtiéendose en una herramienta muy trascendental
un estudio sobre el clima organizacional dentro de las instituciones de salud. El
autor menciona que su trabajo estuvo basado en la recopilacion de informacion
con el proposito de mostrar el origen y como ha evolucionado el clima

organizacional, relacionado en los centros que brindan atencién a la salud, que



tiene como principales actores a diferentes profesionales conocedores de la
salud, la informacion se recogio de fuentes secundarias, con la cual se pretende
sera una base para otras investigaciones; mediante la cual se determin6 que el
conocimiento del clima organizacional de las diversas instituciones sobre salud
suministra retroinformacion referente a los procesos que determinan los
comportamientos institucionales, permitiendo establecer estrategias planificadas
para lograr cambios tanto en las conductas y actitudes de cada uno de los
miembros implicados, mejorando el clima organizacional de la institucion.

Garcia & Benavides (2020) investigaron sobre el “Clima organizacional y
su importancia”, Nicaragua; para ello tomaron como base las teorias del clima
organizacional, llegaron a la conclusién que una buena organizacién permite un
optimo desempefio y se logra buenas habilidades del personal para lograr las
metas tanto de la organizacion que lo integran como las necesidades personales,
alcanzando mayor productividad; y esto influye en una buena satisfaccién laboral
que repercute que se mantenga en un mercado competitivo.

Gutiérrez (2019) realiz6 un estudio titulado sobre “el Clima organizacional
y su relacién con la satisfaccion laboral en la Direccibn de Planeacion y
Desarrollo de los Servicios de Salud de Veracruz en la ciudad de Xalapa” México,
cuya finalidad fue identificar la relacion que exista entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral que predomina en dicha institucion, la autora concluye
que, los resultados permitieron conocer que aun existen elementos susceptibles
de intervencion, con el proposito de obtener una mejora de las condiciones y
lograr una satisfaccion favorable del personal de una determinada institucion,
ademas se reflejaria en la competitividad organizada. Asimismo, afirma que el

clima laboral de cualquier organizacion viene a ser una variable fundamental que
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incide de manera significativa en el comportamiento laboral de los integrantes de
una determinada organizacion.
2.1.2. A nivel Nacional

Sanchez (2020) desarrolld un estudio sobre “clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal de salud en tiempos del COVID-19. Hospital
Distrital Santa Isabel-2020”. Los datos de campo se obtuvieron de 50
trabajadores de la salud asistencial. Los resultados arrojaron que existe relacion
significativa en un nivel intermedio directo entre las variables evaluadas, donde
el valor obtenido de Pearson=0,347 y su Sig. p=0,014 <0.05. Por otro lado, la
percepcion de los empleados sobre el clima organizacional menciona que es un
clima por mejorar con el 80 %; con respecto a la satisfaccion laboral se cont6
con un 72 % sefalaron que estan insatisfechos; el potencial humano es percibida
mayormente por mejorar con el 66%. El autor concluye que clima organizacional
y el potencial humano estan relacionadas de forma significativa (p<0,05) en
niveles intermedios directos, desde la percepcion del personal de salud que
laboran en tiempos del COVID-19, en el Hospital Distrital Santa Isabel-2020

Rivera (2016) ejecutd un estudio sobre la “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro
Quirurgico, en el Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma, 2015”. El autor trabajo
con una muestra de 30 trabajadores aplicando la técnica de la encuesta. Los
resultados mostraron que el clima organizacional influye en la satisfaccion
laboral, obteniendo el 70 % que refiere que el clima organizacional es favorable
y también se reporté que existe una buena satisfaccion laboral dentro de dicha
institucion, por lo tanto, si existe una asociacion entre estas dos variables.

Ademas, sefala que el clima laboral y la satisfaccion organizacional son los
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cimientos primordiales para que una empresa sea muy competitiva; cualquier
cambio influye de forma negativa o positiva en los integrantes que estan dentro
de la institucion.

Cutipa (2018) en su investigacion titulada “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los servidores del Hospital Geriatrico
Municipal de Arequipa”, el trabajo de campo se realizé con una muestra de 80
trabajadores y la recoleccion de datos fue a través del cuestionario, cuyos
resultados concluyen que en el Hospital evaluado existe una influencia
significativa la satisfaccion laboral en los servidores y se encuentra favorecido
de acuerdo al rol que cumple cada uno en sus respectivas areas, su aporte como
técnicos y profesionales en la salud; asimismo el clima influye en las relaciones
humanas que existen dentro de la institucién y se ve favorecida por la interaccion
entre los miembros que lo componen.

Ruiz (2021) desarrollo sobre “el clima laboral y su relacion con el
desemperio de los servidores del Hospital Luis Heysen Inchaustegui de Essalud,
Lambayeque”. Consisti6 en aplicar un cuestionario a 79 trabajadores,
consiguiendo los siguientes resultados; ElI 69.6 % percibe que el clima es
favorable, 5,1%, muy favorable, y el 25,3% considera que es de un nivel medio;
en relacién al desempenfio laboral y la dimensién de las metas grupales lograron
un avance del 97 %, considerado un nivel alto, sin embargo en la metas
individuales se muestra que el nivel excelente cuenta con 44 %, seguido por
insuficiente con 28 %; medio con 15 %, mejorable con un 10 % y destacado con
el 3 %. En la dimension competencias del trabajo se evidencia un nivel alto de
competencias, habilidades y actitudes representado por el 86.1 % y un valor

medio con 13,9%. En la presente investigacion se concluye que, existe una
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relacion directa y positiva de grado bajo entre el clima laboral y el desempefio en
sus dimensiones y competencias.
2.1.3. A nivel local

Garcia (2023), en su estudio sobre “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal de salud del Hospital de Atencion General Celendin”,
donde aplicé una encuesta a 60 empleados. Alcanzando los resultados
siguientes: de los encuestados el 80 % fue del género femenino, el 33.3 % fueron
de profesion enfermeria, el 55 % estuvieron bajo el régimen de contratacion CAS.
Respecto a las dimensiones sobre el clima organizacional se obtuvo un nivel
medio, donde el personal percibe que tiene un involucramiento laboral el 63,3%;
autorrealizacion el 71,7%; condiciones laborales el 85% y comunicacion 80%.
Con relacion a la satisfaccion laboral se obtuvo un nivel alto. El autor demostro
gue existe una correlacion significativa positiva y moderada entre las variables
(X2 =6,429, p=0,040; rs = 0,30, p=0,021). Donde concluye que, en un buen clima
laboral se percibe una alta satisfaccion laboral de los trabajadores de salud del
Hospital de Atencién General Celendin.

Véasquez (2023) en su investigacion sobre “Nivel de clima organizacional
del personal y calidad de atenciéon en pacientes del centro de salud “Llama”
provincia de Chota-regiébn Cajamarca. El estudio involucré a 107 pacientes,
quienes fueron encuestados, obteniendo los resultados siguientes: el 46.9 %
sefiald que el clima organizacional es regular y el 53.3 % refirié que la atencion
es de calidad media, por lo que la autora manifiesta en dicho centro de salud se
deberia brindar una mejor atencion a los usuarios. Para ello disefio un plan de
mejoramiento con el proposito de optimizar el clima organizacional,

estableciendo estrategias de comunicacion dentro del equipo de trabajo en el
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establecimiento de salud, mejorar su autorrealizacion personal, que exista
mejores condiciones de trabajo y que estan bajo supervision con la finalidad de
potenciar sus actividades.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Marco legal

El desarrollo de la presente investigacion estuvo en marcado en directivas
legales peruanas,las cuales se detallan a continuacion:

La Ley General de Salud, Ley N° 26842, en sus disposiciones
complementarias, establece que, la salud es condicion indispensable del
desarrollo humano y medio fundamental para alcanzar el bienestar individual y
colectivo (Congreso de la Republica, 1997)

e Ley del Ministerio de Salud, Ley N° 27657, en el Capitulo X, Articulo 24,
Inciso a; establece que, la Direccion General de Salud de las Personas: es el
organo técnico-normativo en los procesos relacionados a la atencion integral de
la salud de la persona, categorizacion y acreditacion de los servicios de salud y
la gestion sanitaria (Congreso de la Republica, 2002)

e En el Decreto Supremo N° 023-2005-SA, capitulo I: Direccién de salud
y Articulo 73 sefala que, los centros hospitalarios tienen la responsabilidad de
prevenir riesgos, brindar proteccidén, recuperar la salud y rehabilitar las
capacidades de los pacientes, en situaciones accesibles y de atencion a la
persona, asi como de apoyar a la docencia e investigacion (Reglamento de
Organizacion y Funciones del Ministerio de Salud, 2005.)

e El Sistema de Gestion de la Calidad en Salud, dentro de sus objetivos
establece el mejoramiento continuo de la calidad de los servicios, recursos,

tecnologias del sector salud, mediante el desarrollo de una cultura de calidad;
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lograr la satisfaccion de los usuarios del servicio y lograr la satisfaccion de las
personas que brindan el servicio, mejorando la responsabilidad de las personas
por la calidad del servicio de salud que proporcionan (Resolucién Ministerial N°
519-2006-SA/MINSA, 2006)

e El Manual para la Mejora Continua de la Calidad, tiene por finalidad
fortalecer las competencias técnicas del personal de salud en el uso de
herramientas y técnicas para el mejoramiento continuo de la calidad y la
elaboracion de proyectos de mejora; ademas determina como consideraciones
especificas que, “los miembros de los equipos de calidad o mejora de los
establecimientos de salud podran seleccionar las Herramientas y Técnicas de la
Calidad que consideren necesarias para su trabajo en el analisis y seleccion de
sus oportunidades de mejora para desarrollar proyectos de mejora continua”
(Resolucion Ministerial N° 640-2006/MINSA, 2006).

e Manual de Buenas Practicas para la Mejora del Clima Organizacional,
dentro de su contenido recomienda buenas practicas para cada dimension;
donde establece que una buena préactica laboral es una iniciativa que proyecta
la generacion de ambientes laborales adecuados para garantizar un clima
favorable y por ende un rendimiento en equipo optimo, el cual estd basada en
los valores y principios fundamentales. “Tornandose una expresion concreta de
una gestion estratégica de personas y un paso hacia la excelencia Institucional’.
(Resolucién Ministerial N° 626-2015/MINSA, 2015)

2.2.2. Teorias del clima organizacional.

e Teoria de Rensis Likert. Esta teoria aborda el tema desde la

percepcion de los trabajadores y directivos, fue creada en 1948 (lglesias et al.,

2019). Esta teoria afirma que el comportamiento de los empleados o
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trabajadores de una determinada entidad esta basado en la percepcion de las
condiciones establecidas por la organizacion y en el proceder de los
administrativos. Es decir que la reaccion de los trabajadores esta determinada
por la percepcion del entorno laboral. Rensis Likert, establece tres tipos de
variables dentro de esta teoria, que se detallan a continuacion:

Variables causales. Estas variables también se conocen como variables
independientes, dentro de estas se encuentra la estructura organizativa que
viene a ser la forma como se encuentran distribuidas las responsabilidades de
cada miembro dentro de la organizacion, asimismo se encuentran la estructura
administrativa o forma de organizacién interna, ademas encontramos las
decisiones, competencias y actitudes.

Variables Intermedias. Mediante estas variables se mide el estado
interno de una empresa, el cual consiste en valorar los recursos, competencias,
habilidades, capacidades dentro de una organizacibn y agenciarse de
estrategias y herramientas con la finalidad obtener buenos resultados.

Variables finales: las variables finales son el efecto de las variables
causales e intermedias, encaminadas para medir los resultados obtenidos como
son la productividad, ganancia o pérdida dentro de la organizacion.

e Teoria de Kurt Lewin-Teoria de campo. Esta teoria esta basada en
ideas inventadas o en constructos. El autor tomo ideas y conceptos de otras
disciplinas, el cual aprovecho para su sistema de psicologia, representando la
realidad psicoldgica de acuerdo con las relaciones de campo de una persona
con su ambiente psicologico. En esta teoria se determina que, “el hecho de que
el concepto bajo consideraciéon no se percibe directamente, sino que es una

nocion que describe o explica los fendmenos que podemos percibir” (Torres,
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2016, p 4). Esta teoria establece que el comportamiento humano depende de
dos factores: el primero es que el comportamiento humano se deriva de la
totalidad de los eventos de su entorno, presentes en determinadas situaciones.
Y estos eventos tienen el caracter de un campo dinamico de fuerzas; en donde
cada hecho se interrelaciona de modo dinamico con los demas para influir o
dejarse influenciar por ellos. Campo dinamico que origina el campo psicoldgico
de cada individuo, el cual percibe las cosas de su ambiente que lo rodea de forma
personalizada, convirtiéndose en un patrén organizado de percepciones de cada
persona. (Guerri, 2023, p. 1)

e Teoria de los factores de Herzberg. Esta teoria afirma que existen
dos factores que estan vinculados a las condiciones de trabajo y a las relaciones
interpersonales, estos factores de detallan a continuacion: Factores de higiene,
estos factores son considerados como intrinsecos al trabajo mismo, que incluyen
los salarios, seguridad del entorno laboral, politicas administrativas, beneficios,
relacion con los compafieros que conforman el equipo de trabajo. Se dice que
este factor evita la insatisfaccion, sin embargo, no se considera que su presencia
nos lleva a la motivacion.

Factores motivacionales. Estos factores son considerados fundamentales
para impulsar a los empleados a mejorar su rendimiento, porque estan
vinculados con la labor en si, dado que su presencia lleva a un estado de
superioridad, la plenitud, convirtiéndose en un individuo realizado y motivado
para desarrollar sus actividades encomendadas, estos factores son:
reconocimiento, autonomia dentro del trabajo, responsabilidad, crecimiento
profesional y personal. Segun Herzberg, para que un trabajador se sienta

realmente comprometido y motivado, es crucial que encuentre sus tareas
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alineadas con sus intereses personales y los objetivos de la empresa (Madero,
2020, p. 3)

e Teoriade Francis Cornell. Esta teoria se respalda en la “fusién de dos
escuelas del pensamiento la escuela Gestalt y la Funcionalista. La escuela
Gestalt esta basada en que la organizacion de la percepcion es entendida como
el todo y esta es diferente a la suma de sus partes y para la escuela
Funcionalista, el pensamiento y el comportamiento de un individuo depende del
entorno en el que se encuentra rodeado y las diferencias individuales
desempeiian un papel fundamental en la adaptacion de, individuos a su medio”
(Bermeo & Pintado, 2012, p. 4). Esta teoria es una mezcla de interpretaciones o
percepciones que los individuos adquieren sobre sus tareas con respecto a los
demas integrantes de una organizacion; por lo que, partiendo de ello, se puede
afirmar que son las propias percepciones de los empleados las que definen el
clima laboral existente y que sus caracteristicas se podran determinar a partir de
esas percepciones (Loor-Chavez, 2017)

2.2.3. Importancia del clima organizacional

Guevara (2018) refiere que su importancia radica en la percepcion que
un trabajador tenga de los factores organizacionales de su entorno laboral, estos
pueden ser tamarfio de la organizacion, la comunicacion interna, liderazgo dentro
de la institucion, entre otros. No obstante, la apreciacién que los empleados y
directivos tengan de una determinada empresa en la que laboran pueden
depender de las interacciones y actividades, ademas de otras experiencias de
cada miembro con la organizacién. EI mismo autor sefiala que el clima
organizacional es un factor clave dentro de las instituciones que permite

desarrollarse de forma integra y adecuada, este factor tiene mayor enfoque en
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organizaciones que tienen un horizonte de mejoramiento del entorno laboral;
evidenciando su importancia en una gestion de cambio, esta variable interviene
entre los parametros de una institucion como procedimientos, metas, objetivos,
reglamentos, estructura, costumbres, actitudes, comportamientos, desempefios
de las personas que laboran dentro de la institucion, los cuales permiten
determinar las causas de la satisfaccion o insatisfaccion producto del desarrollo
de las actividades dentro del trabajo y como incide en la organizacion.

2.2.4. Gestion del clima organizacional

Guevara (2018) indica que, en la actualidad la gestion del clima
organizacional, constituye, el compromiso y la responsabilidad que esta
compartida entre los individuos que tienen la administracion de las
organizaciones y el recurso humano que trabaja en dicha organizacion. Corichi
et al. (2022, p. 16) refiere que a través del analisis del clima organizacional
permite conocer los factores que influyen en el entorno laboral y las percepciones
de los individuos en una organizacion.

Ehrhart y Schneider (2016) sefialan que en las organizaciones se crean
de forma simultanea un amplio rango de clima especificos; no obstante, aun no
se ha definido cuales son los que requieren evaluacion, dado que solo se puede
realizar una evaluacion aquellos climas que la institucibn crea que sea
conveniente analizar. Estudiar la gestion del clima organizacional es fundamental
dentro de una organizacién porque representa un aspecto clave para fomentar
una buena comunicacion en los trabajadores, para ello se requiere conocer o
determinar la medida del clima organizacional y su influencia sobre la
satisfaccion laboral, ademas es necesario determinar la cultura, el desempefio

de los individuos, consiguiendo que los gerentes reconozcan Sus
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responsabilidades dentro de cada areas de la organizacion fomentando el
desemperio con la finalidad de alcanzar los objetivos individuales y generales de
la organizacion (Sanchez et al., 2019).

2.2.5. Teorias de la satisfaccion laboral

Teoriade lajerarquia de las necesidades. Esta teoria fue establecida por
Maslow A., donde determina que ‘las necesidades sociales, no eran las unicas
responsables de la satisfaccion laboral, por el contrario, hay un gran nimero de
necesidades que estan organizadas y estructuradas categoricamente; por lo que
se determina que es fundamental un ambiente organizado”. El autor de esta
teoria organiza las necesidades en cinco niveles dados en funcién de su
importancia, se mencionan a continuacion (Ruiz, 2009)

¢ Necesidades fisiologicas: estas necesidades estan consideradas como
basicas para la sobrevivencia humana.

e Necesidades de seguridad: estas necesidades estan relacionadas a la
proteccion, seguridad, bienestar, orden y estabilidad en la vida.

e Necesidades de amor y el sentido de pertenencia: necesidades
relacionadas con lo social como aceptacion, amistad, sensacion de pertenecery
afecto.

¢ Necesidades de estima: Estas necesidades estan relacionadas con la
confianza que se obtiene de uno mismo, el reconocimiento propio, tener la
capacidad se sentirse util y necesarios para otros o ayudar a los demas.

e Necesidad de autorrealizacion: esta relacionado con el desarrollo
personal, el crecimiento, la independencia, la autosatisfaccion.

Teoria de las Expectativas, Esta teoria fue determinada por Vroom

(1964); teoria que es considerada determinante en la satisfaccion laboral en la
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conducta de un individuo en el trabajo, donde el autor parte de la base de que la
satisfaccion de una persona que puede ser producto de la conducta tanto laboral
como humana depende de un “determinado comportamiento lleve al individuo a
unos resultados previamente esperados y el valor que estos representan para el
sujeto”. Vroom refiere que, las expectativas que las personas poseen en funcién
a los resultados. Este, selecciona solamente los comportamientos que llevan a
la consecucion de sus propias expectativas (Pacheco, 2017). Para ello el autor
determina su teoria en tres conceptos que se mencionan a continuacion.

e El concepto de expectativa. Esta percepcion se determina que un acto
ird seguido de otro acto, y asi sucesivamente. La probabilidad subjetiva de si un
individuo persevera o persiste en el desarrollo de una accion, alcanzara el
resultado esperado.

e Concepto de valencia, este concepto se encuentra basado en el valor
subjetivo de la recompensa, en el cual se expresa como la fuerza individual hacia
un resultado final.

e Concepto de instrumentalidad, es la percepcion del trabajador en
alcanzar los propdsitos planteados o lograr resultados favorables, que a partir de
ellos se involucra en alcanzar mas resultados anhelados.

De acuerdo con esta teoria, la satisfaccion es un acumulado o la suma de
variables, por lo que se determina que la satisfaccion de un individuo o empleado
sera optima siempre y cuando los resultados deseados son alcanzados mediante
medios comodos o faciles.

2.2.6. Instrumentos para medir la satisfaccion laboral
Guevara (2018) indica que los instrumentos utilizados para medir la

satisfaccion laboral deben ser integrales, deben buscar investigar las causas que
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inducen a una insatisfaccion dentro del trabajo, de tal forma que ayude a tomar
decisiones para lograr los cambios en mejorar las actitudes y comportamientos
de los individuos. La satisfaccion dentro del ambiente laboral es estudiada
principalmente por tres diciplinas que son la psicologia, los recursos humanos y
la economia. El enfoque psicologico ha pretendido analizar las razones por que
los trabajadores que realiza la misma labor pueden tener diferentes niveles de
satisfaccion. La disciplina recursos humanos tiene su base en la remuneracion
que perciben los empleados; busca investigar los beneficios y circunstancias
para mantener a los empleados satisfechos y por ende obtener mayor
productividad. Dentro de lo econdmico la contribucién se fundamenta en la
evaluacion de los factores del empleo que componen esta nocion de satisfaccion.
(Morales et al., 2007).
2.3. Marco conceptual
2.3.1. Clima Organizacional

Para lIglesias y Sanchez (2015) el clima organizacional tiene una
repercusion directamente en las motivaciones y el comportamiento que presenta
los empleados de una organizacion, precisa que su origen se encuentra en la
sociologia que es una disciplina que fundamenta y enfatiza la importancia del ser
humano y su funcién dentro de trabajo, dado a su participacion se ubica dentro
de sistema social. Por otro lado, manifiesta que las organizaciones estan
constituidas por personas que estan relacionadas bajo ambientes complejos y
dinamicos originando diversas conductas que tienen mucha influencia en el
funcionamiento de los sistemas. Areas (2004) afirma que, el clima organizacional
analiza las percepciones de todo un grupo de personas de cOmo es su entorno

en el trabajo, ellos pueden percibir las relaciones laborales con sus comparfieros,
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los procedimientos administrativos, modalidad de supervision, calidad de
capacitacion, las comunicaciones internas y el ambiente laboral en general.

Para otros analistas el clima organizacional lo consideran como un
constructo complejo que se encuentra sujeto y enfocado en relacion a la
produccion, enmarcado en dos puntos extremos: Enfoque estructuralista tiene
énfasis en los factores organizacionales que se centran en lo objetivos externos,
los individuos solo los perciben e influyen en su comportamiento; por otro lado,
esta el enfoque subijetivista o perceptual son los que privilegian los atributos
percibidos o la opinién que tienen los empleados frente a su entorno laboral en
la organizacion (Noriega & Pria 2011).

Segredo (2013) enfatiza en la importancia de los estudios sobre clima
organizacional dentro de una empresa o institucion, la cual constituye una
herramienta primordial que permite dirigir los aspectos relacionados con los
problemas profesionales que se originan por las acciones diarias de los
trabajadores; la identificacion de esos problemas conlleva a dar soluciones
implementando estrategias con la finalidad de fomentar un adecuado clima
organizacional en la organizacion y por ende se evidencia el buen desempefio
del empleado que se ve reflejado en su productividad; sin embargo cuando los
empleados se encuentran dentro de un clima inadecuado se ve afectado el
rendimiento profesional y la mision institucional.

2.3.2. Satisfaccion laboral

Salazar (2019) refiere que la satisfaccion laboral es positiva o presenta un
grado alto, cuando los individuos estan contento o complacido con su trabajo,
volviéndose mas eficiente en el desarrollo de sus actividades; es por ello que, si

las empresas requieren de personal eficiente, deben tomar en cuenta su entorno
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laboral brindando condiciones favorables que desencadenen un buen
desemperio en los trabajadores. Para Hannoun (2011), la satisfaccion laboral,
de define de manera general, como una actitud generalizada que tiene el sujeto
hacia su trabajo. Considerando que las actividades o labores que realizan los
individuos, requieren de interacciones interpersonales y la conformacion de
equipos humanos de diferentes areas dentro de la organizacion, ademas se
cuenta con reglamentos organizacionales, asi como politicas que estan
direccionadas en el cumplimiento de los objetivos.

La satisfaccion laboral origina aspectos en los empleados y en las
organizaciones, que van desde el desempefio laboral hasta el estado de la salud
tanto fisica como mental de los individuos (Spector, 2002). En la actualidad la
satisfaccion en el trabajo es un tema de interés, dado que si existen sujetos
realizados y contentos se obtiene una productividad optima ya que los individuos
tienen un buen desempefio laboral. En otras palabras, los individuos requieren
qgue las organizaciones brinden importantes medios para alcanzar sus metas
individuales y a su vez estas entidades necesitan a los sujetos que sean
productivos para lograr sus objetivos organizacionales.

2.4. Definicion de términos basicos

Actitud. La actitud es considerada una variable no observable de forma
directa, es un estado de disposicion mental, tiene relacion con los aspectos
afectivos y conativos, posee un papel motivacional orientando a la accion de los
individuos, que puede ser agradable o desagradable (Ubillos, 2022, p. 2).

Administracién publica. Escalante (2016) afirma que la administracion
publica es una disciplina que desarrolla deferentes actividades que estan

orientadas en fortalecer las organizaciones tanto publicas como privadas,



24

mediante el uso de herramientas que involucra el planeamiento y control entre
otros. De la Paz (2017) sefiala que es un conjunto de acciones cooperativas que
tienen la finalidad de alcanzar objetivos comunes.

Campo psicolégico. Es el espacio del estado relacional de una persona
y su medio psicolégico o comportamiento, frente a su entorno social, donde
ocurren hechos que influyen en el comportamiento de un individuo en un
determinado momento, en este campo encontramos las percepciones y
motivaciones (Guerri, 2023)

Comportamiento humano. ElI comportamiento humano es la forma de
comportarse las personas frente a diferentes escenarios que pueden estar
relacionados con eventos, personas; asimismo se dice que es una red de
procesos interconectados relacionados a un contexto social y cultural (Leira-
Permuy, 2012)

Condiciones de trabajo. Son el conjunto de factores que estan
relacionado al ambiente laboral, el cual esta referido a la seguridad, calidad,
bienestar y la salud de los trabajadores, también esta relacionado a los horarios,
la jornada laboral, remuneraciones y beneficios (Rios, 2024).

Constructos. Para la psicologia es un objeto de estudio, mediante los
cuales nos permiten comunicar, manipular y conocer fenébmenos que no se
pueden definir, porque no son concretos si N0 que vienen a ser conocimientos
abstractos (Guzman, 2018)

Cultura organizacional. Son un conjunto habitos, valores, actitudes que
son establecidas mediante reglas no formalizadas que dirigen el comportamiento
de los integrantes de una determinada organizacion para desarrollar sus metas

u objetivos, reflejando la mentalidad predominante (Chiavenato 2019, p. 72).
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Entorno laboral. El entorno laboral es todo el espacio fisico que involucra
materiales, personal, seguridad, comunicacion interna y beneficios, es decir todo
lo generados alrededor dentro del trabajo, un buen entorno laboral crea un
ambiente de motivacion y entusiasmo, que conlleva a una buena productividad
y rendimiento de los trabajadores (L6pez, 2021)

Gestion puablica. Conjunto de procedimiento como organizacion,
planificacion, trasformacion, entre otros, de los recursos tanto humanos,
financieros y materiales que conllevan al buen desemperio de las organizaciones
del estado (Escalante, 2016, p. 9)

Motivacion. La motivacion es la voluntad o la fuerza que impulsa a una
persona a desarrollar determinadas acciones, que pueden estar determinados
por factores externos o internos; muchos psicélogos sefialan como un principio
basico en la conducta de los seres humanos (Garcia-Allen, 2022)

Organizacion. Una organizacion es la constitucion de forma deliberada
de un grupo que se articulan socialmente que contienen diferentes funciones
internas, donde sus miembros tienen responsabilidades para cumplir con los
objetivos establecidos (Gibson et al., 2001)

Percepcion. La percepcidon es la forma como se interpreta las
sensaciones que se recibe mediante los receptores sensoriales, donde cada
individuo organiza esas sensaciones de acuerdo a sus necesidades y
experiencias (Alonso-Serna, 2021)

Personal de salud. Viene a ser un personal capacitado que ha recibido
una formacién respecto al area de salud, es un profesional competente que esta
regulado de acuerdo con los estandares nacionales e internacionales (OMS,

2022)
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Satisfaccion laboral. Es una percepcion subjetiva de cada persona,
basado en su entorno, que hace adquirir ciertas actitudes frente a su trabajo que
realiza, una buena satisfaccion laboral equilibra a un individuo entre la vida
laboral y personal, por lo que esta relacionada con una buena productividad y

rentabilidad dentro de una empresa (Hernandez, 2023).
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CAPITULO III.
PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general

H1: El clima organizacional influye directamente en la satisfaccion

laboral de los servidores del Hospital General de Jaén.
3.1.2. Hipotesis especificas

¢ El clima organizacional de los servidores del Hospital General de Jaén

es negativo con respecto a su entorno.

e La satisfaccion laboral de los servidores del Hospital General de Jaén

es insatisfactoria hacia su puesto de trabajo.

e El clima organizacional influye de forma directa sobre la satisfaccion

laboral en los servidores del Hospital General de Jaén.
3.2. Variables
Variable independiente.

Clima_organizacional: Son percepciones de los individuos frente a una

entidad o institucion para la que labora (Garcia, 2003).
Variable dependiente.

Satisfaccion laboral: es una actitud emocional de forma positiva que un

individuo experimenta frente a resultados laborales (Topa, 2004).



3.3. Operacionalizacién de los componentes de la hipoétesis.
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CAPITULO IV.
MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacion de la investigacion

La presente investigacion se realiz6 en el Hospital General de Jaén
departamento de Cajamarca, ubicado en la avenida Pakamuros, N° 1289, entre
las coordenadas 5°42” 578° 48” latitud sur; y entre Las coordenadas UTM:
0741860 Este y 9368328 Norte. A una Altitud de 712 m.s.n.m.

Figura 1

Mapa de Ubicacion de la investigacion
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4.2. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, porque las variables en
estudio no fueron manipuladas, el enfoque fue cuantitativo e corte trasversal por
qgue la informacion fue recogida en un tiempo especifico y correlacional, dado
gue se encontro la relacidon entre las variables en estudio; Asimismo se realizo la
observacion y descripcion del comportamiento del personal que labora en el
Hospital General de Jaén mediante las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, sin tener influencia de forma directa sobre las variables en
mencion, los datos fueron recogidos tal como se dieron en su ambiente natural
sin ser modificados.

4.3. Métodos de lainvestigacion

En el presente estudio, consta la recopilacion de datos en campo y el
analisis de los mismos para generar nueva informacion, se utilizaron los
siguientes métodos de investigacion:

Método deductivo. Mediante este método nos permiti6 comprobar si
existe una relacion en circunstancias generales, del clima organizacional sobre
la satisfaccion laboral del personal que labora en el hospital general de Jaén.

Método analitico. Este método no permitié identificar y analizar las
dimensiones de cada una de las variables estudiadas que fueron clima
organizacional y satisfaccion laboral, establecidas desde lo general hasta lo méas
especifico que ayudaron a obtener resultados relevantes y que permitieron
aprobar o desaprobar la hipotesis.

Método hipotético. Partiendo de los resultados obtenidos y el analisis
respectivo se determind la aprobacion o desaprobacion de las hipoétesis

planteadas de las variables estudiadas.
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4.4. Poblacion y muestray unidad de observacion
Poblacién. La poblacién estuvo conformada por todo el personal labora
en el hospital general de Jaén, Cajamarca, contando con un total de 650
trabajadores, tanto del area de salud como de la parte administrativa
Muestra. Para determinar la muestra se utilizé una formula convencional
de muestreo (Vivanco, 2005), donde se cont6 con datos exactos de total de la
poblacién en estudio.
La muestra para el desarrollo de la presente investigacion fue 210
servidores publicos, del area de salud del Hospital General de Jaén.
Unidad de observacion. La unidad de observacion fue cada uno de los
210 trabajadores publicos encuestados, que laboran dentro del Hospital de Jaén,
quienes fueron analizados mediante un cuestionario tipo Likert.
4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacion
Las técnicas aplicadas para la recoleccion de datos en la presente
investigacion fueron encuestas mediante un cuestionario con determinadas
valoraciones, segun (Palma, 2004), en donde se establecieron preguntas
organizadas en un cuestionario para cada variable evaluada.

Para clima organizacional: se establecio 30 items tipo Likert con opciones

de respuesta, con escala de 1 a 5 donde se valora de la siguiente manera:
e Todo o siempre (5 puntos).
e Mucho (4 puntos).
¢ Regular o algo (3 puntos).
e Poco (2 puntos).

e Ninguno nunca (1 punto)
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Para las variables satisfaccion laboral se tuvieron 20 items, tipo Likert con
opciones de respuesta:

e Totalmente de acuerdo (5 puntos).

e De acuerdo (4 puntos).

¢ Indeciso (3 puntos).

e En desacuerdo (2 puntos).

e Totalmente en desacuerdo (1 punto)

Evaluacion de la actitud.

Se realiz6 a través de la tabla de calculo de Baremo, que establece
los criterios para medir Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral de los
colaboradores del Hospital General de Jaén — Cajamarca.

La sistematizacion de la informacion, tanto los datos recopilados en
campo como el andlisis de la informacion se realiz6 mediante una hoja de
calculo (Microsoft Excel) donde los datos fueron ordenados armando una base
de datos, del cual se partié para la elaboracién de tablas y figuras, ademas se
utilizé un software como el SPSS. Para realizar la prueba de hipétesis se us6
la herramienta estadistica denominada coeficiente de correlacion de Pearson.
Finalmente, toda la informacién se elaboré un documento utilizando una hoja
de texto (Microsoft Word), permitiéndonos plasmar toda la informacion de
acuerdo a los objetivos planteados, describiendo y analizado los resultados
obtenidos.

4.6. Equipos, materiales
4.6.1. Equipos. Laptop, impresora, GPS, camara fotografica, USB.
4.6.2. Materiales. Cuestionarios elaborados, tablero, lapiceros, corrector,

lapices, papel bond y sobres manila.
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CAPITULO V.
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Resultados

Dentro de la variable clima organizacional se establecid cinco
dimensiones, con diferentes items en cada una, las cuales se detallan a
continuacion:
5.1.1. Dimensiones de la variable clima organizacional, segun sus

indicadores.

Dimension 1. Capacidad de gestion de personal

Tabla 1. Dispone de un sistema para el seguimiento y control de las

actividades.
Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado

Ninguno o Nunca 36 17,1 17 17
Poco 115 54,8 55 72
Regular o Algo 42 20,0 20 92
Mucho 9 4,3 4 96
Todo o Siempre 8 3,8 4 100
Total 210 100,0 100

La tabla 1 muestra la frecuencia y los porcentajes de los encuestados
sobre la dimension clima organizacional, el 55 % opina que existe poco control,
seguido del 20 % que indicaron que existe algo de control, asimismo el 17 %
sefiala que nunca se ha dispuesto de un sistema para el seguimiento y control
de actividades y finalmente el 4% sefala que siempre ha existido un control de

las actividades.
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Tabla 2: Existe buena administracion de los recursos.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 48 22,9 23 23
Poco 109 51,9 52 75
Regular o Algo 38 18,1 18 93
Mucho 8 3,8 4 97
Todo o Siempre 7 3,3 3 100
Total 210 100,0 100

En la tabla 2 se observa que el 52 % de los trabajadores del Hospital
General de Jaén, refiere que existe poca administracion, el 23 % sefala que no
existe una buena administracion de los recursos dentro de dicha institucion, el
18 % menciona que la administracion de los recursos es regular, el 4 % de los
encuestados refieren que existe una buena administracion y el 3 % dice que

siempre ha existido una buena administracion.

Tabla 3: Normas y procedimientos como guias de trabajo

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 31 14,8 15 15
Poco 92 43,8 44 59
Regular o Algo 54 25,7 26 84
Mucho 22 10,5 10 95
Todo o Siempre 11 5,2 5 100
Total 210 100,0 100

La tabla 3 muestras la frecuencia y porcentajes de los encuestados a los
trabajadores del Hospital de Jaén; refiere que existe pacas normas como guias
de trabajo, el 26 % dicen que existen normas y procedimientos regulares dentro
de la institucién, el 15 % sefiala que no cuentan con normas y procedimientos
como guias de trabajo, el 10 % refiere que si existe y finalmente el 5 % sefiala

gue siempre ha existido normas y procedimiento como guias de trabajo.
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Tabla 4: Los objetivos del trabajo guardan relacidn con la visién y mision

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 22 10,5 10 10
Poco 123 58,6 59 69
Regular o Algo 40 19,0 19 88
Mucho 16 7,6 8 96
Todo o Siempre 9 4,3 4 100
Total 210 100,0 100

En la tabla 4 se observa que el 59 % sefiala que existe poca relacion entre
los objetivos de trabajo y la mision y vision de la institucion, el 19 % dice que hay
una relacién regular, 10 % de los encuestados refiere que los objetivos no
guardan relacion, el 8 % refieren que guarda mucha relacién y el 4 % opina que

siempre hay una relacién entre los objetivos y la vision y misién de la institucion.

Tabla 5: El trabajo se realiza en funcién a los métodos o planes

establecidos

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 56 26,7 27 27
Poco 90 42,9 43 70
Regular o Algo 37 17,6 18 87
Mucho 15 7,1 7 94
Todo o Siempre 12 5,7 6 100
Total 210 100,0 100

La tabla 5 muestra la frecuencia y los porcentajes de los encuestados,
donde el 43 % de los encuestados refieren que es poco el trabajo que se realiza
en funcién a los métodos o planes establecidos, 27 % refiere que el trabajo que
realiza no esta en funcion a los métodos o planes establecidos, el 18 % dice que

es regular, el 7 % menciona que si se encuentran en funcion a los planes
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establecidos y el 6 % manifiesta que siempre se realiza en funcién los métodos

establecidos.

Dimension 2. Nivel de empoderamiento

Tabla 6: Oportunidades para progresar en la institucion

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 48 22,9 23 23
Poco 95 45,2 45 68
Regular o Algo 50 23,8 24 92
Mucho 17 8,1 100
Todo o Siempre 0 0,0 0 100
Total 210 100,0

En la tabla 6 se observa que el 45 % sefiala que son pocas las

oportunidades para progresar dentro de la institucion, el 24 % sefiala que existen

algo de oportunidades para progresar, 23 % de los encuestados no tiene

oportunidades para progresar, el 8 % refiere que si existen oportunidades.

Tabla 7: Se siente comprometido con el éxito de la organizacion.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 57 27,1 27 27
Poco 91 43,3 43 70
Regular o Algo 48 22,9 23 93
Mucho 14 6,7 7 100
Todo o Siempre 0 0,0 0 100
Total 210 100,0 100,00

En latabla 7 se observa que el 43 % sefalan que existe poco compromiso

con el éxito de la organizacién, 27 % de los encuestados no se sienten

comprometidos, 23 % refiere que el compromiso es regular, mientras que 7 %

sefala que sienten mucho compromiso con el éxito de la institucion.
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Tabla 8: Tienen oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus

responsabilidades.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 52 24,8 25 25
Poco 80 38,1 38 63
Regular o Algo 51 24,3 24 87
Mucho 27 12,9 13 100
Todo o Siempre 0 0,0 0 100
Total 210 100,0 100

La tabla 8 muestra que el 38 % de los encuestados del Hospital de Jaén
sefala que tienen poca oportunidad de tomar decisiones en tareas, el 25 % no
tienen oportunidad de tomar decisiones respecto a sus responsabilidades, el 24
% sefala que las oportunidades es regular y el 13 % manifiesta que las
oportunidades de tomar decisiones en tareas de sus responsabilidades son

muchas.

Tabla 9: Valoran los altos niveles de desempefio

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 49 23,3 23 23
Poco 67 31,9 32 55
Regular o Algo 64 30,5 30 86
Mucho 30 14,3 14 100
Todo o Siempre 0 0,0 0 100
Total 210 100,0 100

En la tabla 9 se observa que el 32 % de los encuestados sefiala que existe
poca valoracion sobre los niveles de desempefio de los trabajadores, el 30 %
menciona que la valoracién del desempefio es regular, 23 % de los encuestados

sefiala que no se valoran los niveles de desempefio de los trabajadores y el 14
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% de los encuestados indica que existe mucha valoracion de desempefio de los

trabajadores en la institucion.

Tabla 10: La empresa promueve el desarrollo del personal.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 65 31,0 31 31,0
Poco 85 40,5 40 71,4
Regular o Algo 49 23,3 23 94,8
Mucho 11 52 5 100,0
Todo o Siempre 0 0,0 0 100,0
Total 210 100,0 100

La tabla 10 muestra que el 40 % de los encuestados indican que en la
institucion existe paco desarrollo personal, el 31 % indica que la institucion no
promueve el desarrollo del personal, el 23 % indica que es regulary el 5 % de
los encuestados refiere que la empresa si promueve el desarrollo personal.

Dimension 3. Nivel de reconocimiento

Tabla 11: Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la

organizacion.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 99 47,1 47 47
Poco 39 18,6 19 66
Regular o Algo 33 15,7 16 81
Mucho 30 14,3 14 96
Todo o Siempre 9 4,3 4 100
Total 210 100,0 100

En latabla 11 se observa que el 47 % de los encuestados no se considera
factor clave para el éxito de la organizacion, el 19 % menciona que poco,

asimismo el 16 % sefiala que regular, mientras que el 14 % si se considera un
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factor clave y por ultimo el 4 % refiere que siempre se ha considerado un factor

clave de la institucion.

Tabla 12: La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras

organizaciones.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 98 46,7 47 47
Poco 41 19,5 20 66
Regular o Algo 47 22,4 22 89
Mucho 13 6,2 6 95
Todo o Siempre 11 5,2 5 100
Total 210 100,0 100

La tabla 12 se muestra la remuneracion que perciben los trabajadores del

hospital general de Jaén, es atractiva en comparacidn con otras organizaciones:

El 47 % indican que no, el 22 % dice que es regular, el 20 % sefalan que es

poco atractiva, el 6 % refiere que es muy atractiva y finalmente el 5 %

mencionaron que la remuneracion siempre ha sido atractiva.

Tabla 13: Se reconocen los logros en el trabajo.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 79 37,6 38 38
Poco 52 24,8 25 62
Regular o Algo 33 15,7 16 78
Mucho 33 15,7 16 94
Todo o Siempre 13 6,2 6 100
Total 210 100,0 100

En la tabla 13 se muestra que el 38 % de los encuestados refieren que no

se reconoce los logros en el trabajo, el 25 % indica que poco, asimismo el 16 %

sefialan que hay un regular reconocimiento, que existe mucho reconocimiento
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mencionaron el 16 % y el 6 % refiere que siempre se reconocioé por los logros en

el trabajo.

Tabla 14: Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 99 47,1 47 47
Poco 36 17,1 17 64
Regular o Algo 48 22,9 23 87
Mucho 17 8,1 8 95
Todo o Siempre 10 4.8 5 100
Total 210 100,0 100

La tabla 14 muestra que el 47 % los supervisores nunca expresan un
reconocimiento respecto a sus logros obtenidos, el 23 % sefiala hay un regular
reconocimiento, el 17 % menciona que poco el 8 % indica que mucho y el 5 %
manifestd que siempre es reconocido por parte de los supervisores por sus

logros.

Tabla 15: La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 86 41,0 41 41
Poco 51 24,3 24 65
Regular o Algo 41 19,5 20 85
Mucho 28 13,3 13 98
Todo o Siempre 4 19 2 100
Total 210 100,0 100

En la tabla 15 se observa que el 41 % de los encuestados, refiere que la
remuneracion no esta de acuerdo con su desempefio y logros, el 24 % sefala
gue poco, el 20 % dice que es regular, el 13 % indica que si esta de acuerdo y
el 5 % sefala que la remuneracion siempre ha estado de acuerdo con su

desempenio.
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Tabla 16: El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan
Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado

Ninguno o Nunca 25 11,9 12 12
Poco 46 21,9 22 34
Regular o Algo 104 49,5 50 83
Mucho 26 12,4 12 96
Todo o Siempre 9 4,3 4 100
Total 210 100,0 100

La tabla 16 muestra que el 50 % de los encuestados indica que el apoyo

por arte de los superiores es regular, el 22 % sefiala que existe poco apoyo, el

12 % sefiala que no existe apoyo, asimismo un 12 % que existe mucho apoyo y

el 4 % refiere que el supervisor siempre brinda apoyo.

Tabla 17: Se cuenta con acceso con la informacion necesaria para

cumplir con el trabajo.

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Ninguno o Nunca 28 13,3 13 13
Poco 51 24,3 24 38
Regular o Algo 92 43,8 44 81
Mucho 30 14,3 14 96
Todo o Siempre 9 4,3 4 100
Total 210 100,0

La tabla 17 muestra que el 44 % de los encuestados mencionan que el

acceso a la informacién es regular, el 24 % indica que poco, el 14 % sefiala que

mucho, el 13 % refieren que no tienen acceso a la informacién y el 4 % manifiesta

gue siempre existe acceso a la informacion.
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Tabla 18: En mi oficina la informacion fluye adecuadamente.

Categoria Frecuencia % % Valido %

Acumulado
Ninguno o Nunca 30 14,3 14 14
Poco 38 18,1 18 32
Regular o Algo 83 39,5 40 72
Mucho 44 21,0 21 93
Todo o Siempre 15 7,1 7 100
Total 210 100,0

En la tabla 18 se observa que el 40 % de los encuestados refiere que la

informacion en su oficina nunca fluye adecuadamente, el 18 % sefiala que poco,

el 40 % dice que es regular, el 21 % sefiala que mucho y el 7 % refiere que la

informacion en su oficina siempre fluye adecuadamente.

Tabla 19: Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Ninguno o Nunca 23 11,0 11 11
Poco 50 23,8 24 35
Regular o Algo 88 41,9 42 77
Mucho 27 12,9 13 90
Todo o Siempre 22 10,5 10 100
Total 210 100,0 100

En latabla 19 se muestra que el 42 % sefiala que la participacioén en definir

los objetivos es regular, el 24 % sefiala que tiene poca participacion, el 13 %

sefala que tiene mucha participacion, el 11 % menciona que no participa y el 10

% refiere que siempre participa en definir los objetivos y acciones para lograrlo.
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Tabla 20: Existen suficientes canales de comunicacion.

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Ninguno o Nunca 20 9,5 10 10
Poco 35 16,7 17 26
Regular o Algo 102 48,6 49 75
Mucho 40 19,0 19 94
Todo o Siempre 13 6,2 6 100
Total 210 100,0 100

La tabla 20 muestra que el 49 % de los encuestados manifiesta que las
sefales de comunicacion son regulares, el 19 % menciona que existen muchos
canales, el 17 % indica que hay pocos, el 10 % dice que no existen canales de

comunicacion y el 6 % refiere que siempre ha existido canales de comunicacion.

Tabla 21: El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Ninguno o Nunca 28 13,3 13 13
Poco 43 20,5 20 34
Regular o Algo 82 39,0 39 73
Mucho 38 18,1 18 91
Todo o Siempre 19 9,0 9 100
Total 210 100,0 100

La tabla 21 muestra que el 39 % de los encuestados refieren que el
supervisor los escucha regularmente, el 20 % menciona que existe poco el 18 %
menciona que es mucho, el 13 % sefala que el supervisor no escucha los
planteamientos que le hacen y el 9 % sefiala que el supervisor siempre escucha

los planteamientos que se le hace.
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Tabla 22: Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 27 12,9 13 13
Poco 30 14,3 14 27
Regular o Algo 97 46,2 46 73
Mucho 32 15,2 15 89
Todo o Siempre 24 11,4 11 100
Total 210 100,0 100

En la tabla 22 se observa que el 46 % de los encuestados refiere que
regularmente se conocen los avances de otras areas, el 15 % sefiala que hay
mucho conocimiento, el 14 % sefala que poco se conoce, el 13 % dice que no
se conoce los avances y el 11 % sefialan que siempre se conocen los avances

de otras areas.

Tabla 23: La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

Categoria Frecuencia % % Véalido % Acumulado
Ninguno o Nunca 18 8,6 9 9
Poco 39 18,6 19 27
Regular o Algo 91 43,3 43 70
Mucho 46 21,9 22 92
Todo o Siempre 16 7,6 8 100
Total 210 100,0 100

La tabla 23 muestra que el 43 % de los encuestados sefala que la
institucién fomenta la comunicacién interna de forma regular, el 22 % dicen que
es mucho, el 19 % refieren que poco, el 9 % percibe que no fomenta o promueve
la comunicacion interna y finalmente el 8 % mencionaron que la institucion

siempre ha fomentado la comunicacion interna.
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Dimension 5. Condiciones de trabajo

Tabla 24: La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la

tarea.
Categoria Frecuencia % % Valido % Acumuladc

Ninguno o Nunca 81 38,6 39 39
Poco 75 35,7 36 74
Regular o Algo 20 9,5 10 84
Mucho 19 9,0 9 93
Todo o Siempre 15 7,1 7 100
Total 210 100,0 100

La tabla 24 muestra que el 39 % sefialan que la evaluacion que se hace
del trabajo no ayuda en mejorar la tarea, el 36 % refieren que no ayuda, el 10 %
indican que es regular, el 9 % mencionan que ayudan en mucho y el 7 % sefialan

gue la evaluacion siempre ayuda a mejorar la tarea.

Tabla 25: En los grupos de trabajo, existe una relaciébn armoniosa.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 68 32,4 32 32
Poco 99 47,1 47 80
Regular o Algo 25 11,9 12 91
Mucho 15 7,1 7 99
Todo o Siempre 3 1,4 1 100
Total 210 100,0 100

En la taba 25 se observa que el 47 % refieren que en los grupos de trabajo
existe poca relacion armoniosa, seguido del 32 % que percibe que no existe una
relacion armoniosa, el 12 % dicen que es regular, el 7 % percibe que en los

grupos de trabajo si existe una relacion armoniosa y finalmente el 1 % de los
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encuetados sefialan que siempre ha existido una relacidén armoniosa dentro de

los grupos de trabajo.

Tabla 26: Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 70 33,3 33 33
Poco 85 40,5 40 74
Regular o Algo 22 10,5 10 84
Mucho 10 4,8 5 89
Todo o Siempre 23 11,0 11 100
Total 210 100,0 100

En la tabla 26 se observa que el 40 % manifiestan que las
responsabilidades del puesto son poco claras, el 33 % sefiala que no estan
claramente definidas, el 10 % dicen que es regular el 5 % indican que si estan
bien definidas y el 11 % sefialan que sus responsabilidades estan claramente

definidas.

Tabla 27: Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 72 34,3 34 34
Poco 103 49,0 49 83
Regular o Algo 24 11,4 11 95
Mucho 11 5,2 5 100
Todo o Siempre 0 0,0 0 100
Total 210 100,0 100

La tabla 27 muestra que el 49 % de los encuestados sefiala que existe
poca interaccion con las personas de mayor jerarquia, 34 % dice que no es
posible la interaccion, el 11 % menciona que es regular, el 5 5 sefialan que es

mucha la interaccion.
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Tabla 28: Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 55 34,3 34 34
Poco 91 49,0 49 83
Regular o Algo 31 11,4 11 95
Mucho 16 52 5 100
Todo o Siempre 17 0,0 0 100
Total 210 100,0 100

En la tabla 28 se muestra que el 49 % de los encuestados refieren que,
en el hospital general de Jaén, existe poca tecnologia que facilite su trabajo, el
34 % sefiala que no se dispone de tecnologia que facilite el trabajo, el 11 % dicen

gue es regular y el 5% indican que hay mucha tecnologia que facilita el trabajo.

Tabla 29: Existe un trato justo en la institucion.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 67 31,9 32 32
Poco 80 38,1 38 70
Regular o Algo 19 9,0 9 79
Mucho 20 9,5 10 89
Todo o Siempre 24 11,4 11 100
Total 210 100,0 100

La tabla 19 muestra que el 38 % se los encuestados indicaran que, en la
institucién existe poco trato justo, el 32 % dice que no existe un trato justo en la
institucién, el 11 % sefialan que siempre ha existido un trato justo, el 10 %
manifiestan que si existe un trato justo y el 9 % refieren que el trato justo dentro

de la institucion.
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Tabla 30: Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Ninguno o Nunca 80 38,1 38 38
Poco 82 39,0 39 77
Regular o Algo 32 15,2 15 92
Mucho 12 5,7 6 98
Todo o Siempre 4 1,9 2 100
Total 210 100,0 100

En la tabla 30 se muestra que el 39 % de los encuestados indican que hay
poca colaboracién entre el personal de las diversas oficinas, el 38 % sefiala que
no existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas, el 15 % dicen
qgue es regular, el 6 % menciona que hay mucha colaboracion y solo el 2 %
refieren que siempre existe una colaboracion entre el personal de las diversas

oficinas.

5.1.2. Dimensiones de la variable satisfaccion laboral, segun sus
indicadores.
Dimension 1. Niveles de sueldo

Tabla 31: Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

Categoria Frecuencia % % Véalido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 113 53.8 54 54
De acuerdo (A) 53 25.2 25 79
Indeciso (I) 24 11.4 11 90
En desacuerdo (D) 20 9.5 10 100
Total desacuerdo (TD) 0 0.0 0 100
Total 210 100.0 100

La tabla 31 muestra que para el 54 % de los encuestados del hospital

general de Jaén, estan en total acuerdo que el sueldo es muy bajo en relacion a
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la labor que hace, seguido del 25 % que refieren te estan de acuerdo, el 11 %

estan indecisos, el 10 % estan en desacuerdo.

Tabla 32: Mi trabajo me hace sentir realizado.

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Total acuerdo (TA) 103 49.0 49 49
De acuerdo (A) 40 19.0 19 68
Indeciso (I) 45 21.4 21 90
En desacuerdo (D) 22 10.5 10 100
Total desacuerdo (TD) 0 0.0 0 100
Total 210 100.0 100

En la tabla 32 se observa que, el 49 % esta en total acuerdo con su trabajo
porque lo hace sentir realizado, el 21 % menciona que esta indeciso, el 19 %

esta de acuerdo, el 10 % sefiala que esta en desacuerdo.

Tabla 33: Reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

reglamentarias.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 127 60.5 12 60
De acuerdo (A) 32 15.2 15 76
Indeciso (1) 24 11.4 60 87
En desacuerdo (D) 27 12.9 13 100
Total desacuerdo (TD) 0 0.0 0 100
Total 210 100.0 100

La tabla 33 muestra que el 60 % refiere que esta indeciso que se reconoce
el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias, el 15 % esta de acuerdo,
el 12 % menciona que esta en total acuerdo y el 13 % refiere que esta en

desacuerdo.
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Tabla 34: Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 132 62.9 9 62.9
De acuerdo (A) 42 20.0 20 82.9
Indeciso (1) 19 9.0 63 91.9
En desacuerdo (D) 17 8.1 8 100.0
Total desacuerdo (TD) 0 0.0 0 100.0
Total 210 100.0 100

En la tabla 34 se observa el 63 % de los encuestados estan indecisos que
sus jefes valoran el esfuerzo que hacen en su trabajo, el 20 % estan de acuerdo,
el 9 % mencionan que estan en total acuerdo y el 8 % de los encuestados refieren
gue estan en desacuerdo respecto a que sus jefes valoran el esfuerzo que hacen

en sus trabajos.

Dimension 2. Oportunidad de crecimiento

Tabla 35: Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 9 4.3 4 4
De acuerdo (A) 66 31.4 31 36
Indeciso (I) 79 37.6 38 73
En desacuerdo (D) 51 24.3 24 98
Total desacuerdo (TD) 5 2.4 2 100
Total 210 100.0 100

En la tabla 35 se muestra que para el 38 % de los encuestados estan
indecisos respecto a que si el trabajo les permite cubrir sus expectativas
economicas, el 31 % menciona que estan de acuerdo, el 24 % refieren que estan
en desacuerdo, 4 % de los encuestados estan en total acuerdo y el 2 % sefialan

que estan en total desacuerdo.
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Tabla 36: El horario de trabajo me resulta incomodo.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 12 210.0 69 69
De acuerdo (A) 59 28.1 9 78
Indeciso (1) 97 46.2 15 93
En desacuerdo (D) 40 19.0 6 100
Total desacuerdo (TD) 2 1.0 0 100
Total 210 304.3 100

La tabla 36 muestra que el 69 % de los encuestados estan, en total
acuerdo que el horario de trabajo les resulta incbmodo, el 15 % estan indecisos,
el 9 % menciona que esta de acuerdo y el 6 % refieren que estan en desacuerdo

gue el horario de trabajo les resulte incomodo.

Tabla 37: Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna

consulta sobre mi trabajo

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 15 7.1 7 7
De acuerdo (A) 49 23.3 23 30
Indeciso (I) 107 51.0 51 81
En desacuerdo (D) 38 18.1 18 100
Total desacuerdo (TD) 1 0.5 0 100
Total 210 100.0 100

En la tabla 37 se muestra que el 51 % se encuentra indeciso respecto a
la disposicion de su jefe cuando se le consulta algo relacionado al trabajo, el 23
% menciona que esta de acuerdo, el 18 % sefialan que estan en desacuerdo y

el 7 % sefala que esta en total acuerdo.
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Dimension 3. Seguridad laboral.

Tabla 38: Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s)

Categoria Frecuencia % % Valido %
Acumulado
Total acuerdo (TA) 11 5.2 5 5
De acuerdo (A) 62 29.5 30 35
Indeciso (I) 59 28.1 28 63
En desacuerdo (D) 73 34.8 35 98
Total desacuerdo (TD) 5 2.4 2 100
Total 210 100.0 100

La tabla 38 muestra que el 35 % de los encuestados refieren que estan
en desacuerdo que sus jefes son compresivos, el 30 % estan de acuerdo, el 28
% seflalan que estan indecisos y el 5 % manifiestan que estan en total

desacuerdo con que sus jefes son compresivos.

Tabla 39: Me siento mal con lo que hago.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 12 5.7 6 6
De acuerdo (A) 77 36.7 37 42
Indeciso (1) 50 23.8 24 66
En desacuerdo (D) 68 32.4 32 99
Total desacuerdo (TD) 3 1.4 1 100
Total 210 100.0 100

La tabla 39 muestra que 37 % de los encuestados indican que estan de
acuerdo, con respecto a que se sienten mal con lo que hacen, el 32 % refieren
gue estan en desacuerdo, el 24 % sefialan que estan indecisos, el 6 % estan en

total acuerdo y el 1 % en total desacuerdo.
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Tabla 40: Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

Categoria Frecuencia % % Valido @ % Acumulado
Total acuerdo (TA) 15 7.1 7 7.1
De acuerdo (A) 79 37.6 38 44.8
Indeciso (1) 65 31.0 31 75.7
En desacuerdo (D) 51 24.3 24 100.0
Total desacuerdo (TD) 0 0.0 0 100.0
Total 210 100.0 100

En la tabla 40 se observa que el 38 % de los encuestados menciona que
estan de acuerdo y prefieren tomar distancia con las personas con las que
trabajan, el 31 % estan indecisos, el 24. 5% estan en desacuerdo y finalmente el

7 % de los encuestados estan en total acuerdo.

Dimension 4. Desempefio de actividades
Tabla 41: La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de mis labores

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 55 26.2 26 26
De acuerdo (A) 101 48.1 48 74
Indeciso (1) 22 10.5 10 85
En desacuerdo (D) 32 15.2 15 100
Total desacuerdo (TD) 0 0.0 0 100
Total 210 100.0 100

La tabla 41 muestra que el 48 % de los encuestados refiere que esta de
acuerdo gue la distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de
sus labores, el 26 % sefiala que estan en total acuerdo, el 15 % estan en

desacuerdo y el 10 % sefiala que estan indecisos al respecto.
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Tabla 42: Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 59 28.1 28 28
De acuerdo (A) 92 43.8 44 72
Indeciso (I) 22 10.5 10 82
En desacuerdo (D) 29 13.8 14 96
Total desacuerdo (TD) 8 3.8 4 100
Total 210 100.0 100

En la tabla 42 se observa que el 44 % de los encuestados esta de acuerdo
con respecto a que reciben un mal trato de parte de la empresa, 28 % percibe
gue tiene un mal trato por parte de la empresa, el 14 % refiere que esta en
desacuerdo, el 10 % menciona que esté indeciso y el 4 % indica que esta en
total desacuerdo con respecto a que siente que recibe un mal trato por parte de

la empresa.

Tabla 43: Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Total acuerdo (TA) 82 39.0 39 39
De acuerdo (A) 72 34.3 34 73
Indeciso (I) 17 8.1 8 81
En desacuerdo (D) 25 11.9 12 93
Total desacuerdo (TD) 14 6.7 7 100
Total 210 100.0 100

La tabla 43 muestra que el 39 % de los encuestados manifiestan que estan
en total acuerdo con respecto a que se siente feliz por los resultados que logra
en su trabajo, el 34 % indica que estan de acuerdo, el 12 % menciona que esta
en desacuerdo, el 8 % sefiala que estan indeciso y finalmente el 7 % refiere que
estan en total desacuerdo con respecto a que si se siente feliz por los resultados

de sus logros en el trabajo.
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Tabla 44: El ambiente creado por mis comparferos es el ideal para

desempeiiar mis funciones.

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Total acuerdo (TA) 68 324 32 32.4
De acuerdo (A) 93 44.3 44 76.7
Indeciso (1) 25 11.9 12 88.6
En desacuerdo (D) 16 7.6 8 96.2
Total desacuerdo (TD) 8 3.8 4 100.0
Total 210 100.0  100.0

En la tabla 44 se observa que el 44 % de los encuestados esta de acuerdo
gue el ambiente creado por sus compafieros es ideal para desempefar sus
funciones, el 32 % menciona que estan en total acuerdo, el 12 % esté indeciso,
el 8 % refiere que esta en desacuerdo y el 4 % sefiala que estan en total
desacuerdo que el ambiente creado por sus compafieros sea ideal para realizar

sus labores.

Tabla 45: La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando
Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 46 21.9 22 22
De acuerdo (A) 106 50.5 50 72
Indeciso (1) 33 15.7 16 88
En desacuerdo (D) 21 10.0 10 98
Total desacuerdo (TD) 4 1.9 2 100
Total 210 100.0 100

En la tabla 45 se observa que el 50 % de los encuestados refiere que
estan de acuerdo y tiene la sensacién gque los explotan, 22 % sefiala que estan

totalmente de acuerdo que lo estan explotando, el 16 % menciona que esta
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indeciso, el 10 % indica que estan en desacuerdo y el 2 % estan en total

desacuerdo.

Dimension 5. Reconocimiento laboral.

Tabla 46: La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Total acuerdo (TA) 26 12.4 12 12
De acuerdo (A) 68 32.4 32 45
Indeciso (I) 96 45.7 46 90
En desacuerdo (D) 18 8.6 9 99
Total desacuerdo (TD) 2 1.0 1 100
Total 210 100.0 100

La tabla 46 muestra que el 46 % de los encuestados sefialan que estan
indecisos sobre la tarea que realizan si es tan valiosa como otra, el 32 % esta de
acuerdo, el 12 % manifiesta que estan en total acuerdo, el 9 % estan en

desacuerdo y solo el 1 % de los encuestados esta en total desacuerdo.

Tabla 47: Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Total acuerdo (TA) 49 23.3 23 23
De acuerdo (A) 106 50.5 50 74
Indeciso (1) 51 24.3 24 98
En desacuerdo (D) 4 1.9 2 100
Total desacuerdo (TD) 0 0.0 0 100
Total 210 100.0 100

En la tabla 47 se observa que el 50 % de los encuestados estan de
acuerdo que disfruta de la labor que realiza en su trabajo, el 23 % sefiala que
estan en total acuerdo, el 24 % indica que estan indecisos, y el 2 % refieren que

estan en desacuerdo.
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Tabla 48: Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Total acuerdo (TA) 18 8.6 9 9
De acuerdo (A) 98 46.7 47 55
Indeciso (1) 34 16.2 16 71
En desacuerdo (D) 38 18.1 18 90
Total desacuerdo (TD) 22 10.5 10 100
Total 210 100.0  100.0

Latabla 48 muestra que el 47 % de los encuestados manifiestan que estan
de acuerdo que su trabajo le permite desarrollarse personalmente. El 18 %
refieren que estan en desacuerdo, mientras que el 16 % se encuentran indecisos,
el 10 % indican que estan en total desacuerdo y el 9 % sefiala que estan en total

acuerdo.

Tabla 49: La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de

trabajo.
Categoria Frecuencia % % Valido = % Acumulado
Total acuerdo (TA) 42 20.0 20 20
De acuerdo (A) 72 34.3 34 54
Indeciso (1) 63 30.0 30 84
En desacuerdo (D) 20 9.5 10 94
Total desacuerdo (TD) 13 6.2 6 100
Total 210 100.0 100

En la tabla 49 se observa que el 34 % de los encuestados refiere que
estan de acuerdo que la solidaridad es una virtud caracteristica de su grupo de
trabajo, el 39 % sefala que estan indecisos, el 20 % refiere que estan en total
acuerdo, el 10 % menciona que esta en desacuerdo y el 6 % sefialan que estan

en total desacuerdo que la solidaridad sea una virtud en el grupo de trabajo.
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Tabla 50: La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

Categoria Frecuencia % % Valido % Acumulado
Total acuerdo (TA) 65 31.0 31 31
De acuerdo (A) 77 36.7 37 68
Indeciso (1) 52 24.8 25 92
En desacuerdo (D) 16 7.6 8 100
Total desacuerdo (TD) 0 0.0 0 100
Total 210 100.0 100

La tabla 50 muestra que el 37 % de los encuestados indican que estan de
acuerdo que la relacién que tienen con sus comparferos es cordial, el 31 %
refieren que estan en total acuerdo, el 25 % estan indeciso y el 8 % refieren que

estan en desacuerdo que la relacion que tienen con sus compafieros es cordial.

5.1.3. Analisis del clima organizacional, segun sus dimensiones.
A continuacion, se detallan los resultados del clima organizacional de
acuerdo a sus dimensiones.

Tabla 51: Dimension: Capacidad de gestion de personal

Categoria Frecuencia Porcentaje @ % Valido = % acumulado
Ninguno o nunca 40 19.05 19 19
Poco 104 49.52 50 69
Regular algo 42 20.00 20 89
Mucho 14 6.67 7 95
Todo a siempre 10 4.76 5 100
Total 210 100 100

La tabla 51 muestra la capacidad de gestion empresarial que cuenta el
hospital general de Jaén, demostrado que el 50 % de los encuestados refieren
gue dentro de la institucion existe poca capacidad de gestion de personal, el 20
% sefiala que es regular, el 19 % de los encuestados sefialan que dentro del

hospital general de Jaén no existe una capacidad de gestién de personal, solo el
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5 % de los encuestados afirman que hay una buena gestién de personal dentro

de la organizacion.

Tabla 52: Dimension: Nivel de empoderamiento

Categoria Frecuencia Porcentaje % Valido 9% acumulado
Ninguno o nunca 55 26.19 26 26
Poco 85 40.48 40 67
Regular algo 52 24.76 25 91
Mucho 18 8.57 9 100
Todo a siempre 0 0.00 0 100
Total 210 100 100

En la tabla 52 se observa el nivel de empoderamiento, donde el 40 %
afirman existe poco nivel de empoderamiento por parte de los gerentes o
funcionarios de la institucion, el 26 % de los encuestados indican que no existe
empoderamiento dentro de la institucidn, el 25 % sefiala que es regular y solo el
9 % refiere que el personal a cargo tiene mucha capacidad de empoderamiento
dentro de la organizacion.

Tabla 53: Dimensién: Nivel de reconocimiento

Categoria Frecuencia Porcentaje % Valido % acumulado
Ninguno o nunca 92 43.81 44 44
Poco 45 21.43 21 65
Regular algo 40 19.05 19 84
Mucho 25 11.90 12 96
Todo a siempre 8 3.81 4 100
Total 210 100 100

La tabla 53 muestra el nivel de reconocimiento dentro del hospital general
de Jaén; obteniendo que el 44 % de los encuestados consideran que no existe

un reconocimiento a sus trabajadores dentro del hospital; el 21% afirman que
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hay poco reconocimiento y finalmente solo el 4% mencionan que siempre hay

reconocimiento a los servidores dentro de la organizacion.

Tabla 54: Dimension: Nivel de comunicaciéon

Categoria Frecuencia @ Porcentaje % Valido % acumulado
Ninguno o nunca 25 11.90 12 12
Poco 42 20.00 20 32
Regular algo 92 43.81 44 76
Mucho 35 16.67 17 92
Todo a siempre 16 7.62 7 100
Total 210 100 100

La tabla 54 muestra el nivel de comunicacién dentro del hospital general
de Jaén, donde el 44 % de los encuestados afirman que es regular, el 20 %
sefalan que la comunicacion entre los trabajadores es poco, el 17 % refiere que
existe mucha comunicacién dentro de la institucién, mientras que el 12 %
manifiesta que el nivel de comunicacion es mucho y el 8 % clos encuestados
afirman que siempre existe buena comunicacién en el desarrollo de sus

actividades dentro de la organizacion.

Tabla 55: Dimension: Condiciones de trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje % Valido % acumulado
Ninguno o nunca 72 34.29 34 34
Poco 88 41.90 42 76
Regular algo 25 11.90 12 88
Mucho 14 6.67 7 95
Todo a siempre 11 5.24 5 100
Total 210 100 100%

La tabla 55 muestra las condiciones de trabajo dentro del hospital general
de Jaén, donde se muestra que el 42 % de los encuestados indican que existen

pocas es decir que las condiciones de trabajo son deficientes dentro de la
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institucion, el 34 % refiere que no existe buenas condiciones de trabajo y
finalmente solo el 5% de los encuestados afirman que existe buenas condiciones

de trabajo dentro de la organizacion.

5.1.4. Analisis de satisfaccion laboral, segun sus dimensiones.
A continuacion, se detallan los resultados de situacion laboral de acuerdo
a sus dimensiones.

Tabla 56: Dimensién: Nivel de sueldos

Categoria Frecuencia Porcentaje % Valido % acumulado
Ninguno o nunca 120 57.14 57 57
Poco 42 20.00 20 77
Regular algo 28 13.33 13 90
Mucho 20 9.52 10 100
Todo a siempre 0 0.00 0 100
Total 210 100 100

En la tabla 56 se observa que el nivel de sueldos en el hospital general de
Jaén se obtuvo que el 57 % de los encuestados no estan de acuerdo con su
sueldo considerando que es muy bajo, el 20% sefialan que hay poca relacion
entre lo que trabaja y lo que gana y finalmente solo el 10 % de los encuestados

esta conforme con lo que percibe como remuneracion.

Tabla 57: Dimensién: Oportunidad de crecimiento

Categoria Frecuencia Porcentaje % Véalido % acumulado
Ninguno o nunca 12 5.71 6 6

Poco 59 28.10 28 34
Regular algo 94 44.76 45 79
Mucho 43 20.48 20 99
Todo a siempre 2 0.95 1 100%

Total 210 100 100
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La tabla 57 muestra las oportunidades de crecimiento del personal del
hospital general de Jaén, el 45 % de los encuestados consideran que tienen
regular o algo de oportunidades de crecimiento profesional dentro de su centro
laboral, el 28 % afirman que tienen pocas oportunidades de crecimiento
profesional, el 20 % sefialan las oportunidades son muchas, sin embargo, el 6 %
de los encuestados indican que no tienen ninguna oportunidad de crecimiento

en donde actualmente laboran.

Tabla 58: Dimension: Seguridad laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje % Valido % acumulado
Ninguno o nunca 12 5.71 6 6

Poco 74 35.24 35 41
Regular algo 59 28.10 28 69
Mucho 63 30.00 30 99
Todo a siempre 2 0.95 1 100
Total 210 100 100

La tabla 58 muestra la seguridad laboral que tienen el personal del hospital
general de Jaén; 35 % de los encuestados consideran que tienen poca seguridad
laboral, el 30 % afirma que dentro de la institucién tienen mucha seguridad
laboral, el 28% manifiestan que tiene algo de seguridad laboral y finalmente solo

el 1% considera que siempre tiene una buena seguridad laboral.

Tabla 59: Dimension: Desempefio en actividades

Categoria Frecuencia Porcentaje % Valido % acumulado
Ninguno o nunca 62 29.52 30 30
Poco 93 44.29 44 74
Regular algo 23 10.95 11 85
Mucho 25 11.90 12 97
Todo a siempre 7 3.33 3 100

Total 210 100 100
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En la tabla 59 se observa el desempefio de actividades del personal del
hospital general de Jaén, el 44 % de los encuestados creen existe poco
desemperio laboral adecuada, el 30 % de los encuestados consideran que no
hay un desempefio adecuado en las actividades que realizan, el 11 % refieren
que el desempefio del personal es regular, 12 % sefalan que existe un buen

desemperio de sus actividades.

Tabla 60: Dimensién: Reconocimiento laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje % Valido % acumulado
Ninguno o nunca 39 18.57 19 19
Poco 84 40.00 40 59
Regular algo 59 28.10 28 87
Mucho 19 9.05 9 96
Todo a siempre 9 4.29 4 100
Total 210 100 100

En la tabla 60 se observa el reconocimiento laboral del personal que
labora en el hospital general de Jaén, el 40 % de los encuestados consideran
qgue tienen poco reconocimiento laboral, el 28 % afirman que tienen algo de
reconocimiento laboral, el 19 % sefialan que nunca han tenido un reconocimiento
laboral dentro de la institucion y finalmente solo el 4 % de encuestados considera

gue siempre tienen reconocimiento laboral dentro de la organizacion.

5.1.5. Clima organizacional del personal del hospital general de Jaén

El analisis del clima organizacional de los servidores del Hospital General
de Jaén, Cajamarca, 2022 se realiz6 a través de la tabla de calculo de Baremo,
gue establece los criterios de medida, considerandose las puntuaciones
siguiendo la siguiente escala:

e Malo: si la puntuacion va desde 50 a 117
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e Regular: Si la puntuacion va desde 117 a 183

e Bueno: si la puntuacion va desde 183 a 250

Tabla 61: Clima organizacional del personal del Hospital General de

Jaén
Categoria Frecuencia Porcentaje
Malo 108 51.4
Regular 63 30.0
Bueno 39 18.6
Total 210 100.0

Figura 2: Frecuencia y porcentaje del clima organizacional
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La tabla 61 y la figura 2 muestran la frecuencia y porcentaje de los
encuestados del Hospital General de Jaén sobre el clima organizacional,
obteniéndose que el 51.4 % de los encuestados representado por 108
servidores, consideran que dentro del hospital existe un clima organizacional
malo; el 30% de los encuestados que representa al 63 trabajadores afirman que
dentro del hospital hay un regular clima organizacional y finalmente solo el 18.6
% que representa a 37 trabajadores sefialan que dentro de dicha institucién

existe un buen clima organizacional por parte de los trabajadores.
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5.1.6. Satisfaccion laboral del personal del hospital general de Jaén
La variable de satisfaccion laboral de los servidores del Hospital General

de Jaén, Cajamarca, 2022 se realiz0 a través de la tabla de calculo de Baremo,
que establece los criterios de medida, considerandose las puntuaciones
siguiendo la siguiente escala:

e Malo: sila puntuacion va desde 36 a 84

e Regular: Si la puntuacion va desde 84 a 132

e Bueno: si la puntuacion va desde 132 a 180

Tabla 62: Satisfaccion laboral del personal del Hospital General de Jaén

Categoria = Frecuencia = Porcentaje

Malo 120 57.1
Regular 58 27.6
Bueno 32 15.2
Total 210 100.0

Figura 3: Frecuencia y porcentaje de la satisfaccién laboral
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La tabla 62 y la figura 3 muestran la frecuencia y porcentaje de los
encuestados del personal general de Jaén sobre la satisfaccion laboral;
obteniéndose que el 57.1% de los encuestados, representado por 120

servidores, afirman que dentro de la institucion existe una mala o deficiente
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satisfaccion laboral; el 27.6 % de los encuestados representando por 58
trabajadores consideran que la satisfaccion laboral dentro del hospital de Jaén
es regular y solo el 15.2% que representa a 32 trabajadores refieren que la

satisfaccion laboral dentro de dicha institucién es buena o adecuada.

5.1.7. Determinacién de la significancia estadistica de la influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los servidores del
Hospital de Jaén.

Tabla 63: Tabla cruzada Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Satisfaccién laboral

Malo Regular ' Bueno

Categorias Recuentosy % _ _ Total
(Bajo) = (Medio) @ (Alto)
Recuento 41 22 10 73
Malo :
Porcentaje total = 19.52% | 10.48% @ 4.76% | 34.76%
Clima Recuento 43 19 14 76
o Regular :
Organizacional Porcentaje total 20.48% @ 9.05% | 6.67% 36.19%
Recuento 35 14 12 61
Bueno :
Porcentaje total  16.67% | 6.67% @ 5.71% | 29.05%
Recuento 119 55 36 210
Porcentaje
Total Total 56.67% | 26.19% 17.14% 100.00%
ota

La tabla 63 muestra la relacion del clima laboral con la satisfaccion laboral,
donde el 19.52 % de los encuestados se encuentran insatisfecho y sefialan que
el clima organizacional es malo, el 10.48 % también refieren que el clima laboral
es malo y tienen una satisfaccién laboral regular y el 4.76 % de los encuestados
menciona que la satisfaccion laboral que percibe es buena sin embargo sefiala
que no existe un buen clima organizacional; asimismo el 16.67 % refieren que

se sienten insatisfechos laboralmente sin embargo sefialan que el clima
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organizacional es buena en algunos aspectos y el 5. 71 % de los encuestados

mencionan que si estan satisfechos y que existe un buen clima organizacional.

Figura 4: Relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
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La figura 4 muestra el modelo lineal que representan los datos; se obtuvo
un pendiente de 0.4053x y su interseccion en el eje Y, fue de 11.934, ademas se
obtuvo un R? de 0.1941, lo que significa que presenta un ajuste de 19.41 % de
variabilidad que tienen los datos con un coeficiente de correlacion de Pearson

(R) de 0.4406.

5.2. Discusion

En el Hospital general de Jaén se presenta un clima organizacional
categorizado como malo con una frecuencia de 108 encuestados que representa
el 51.4 % del total refieren que la satisfaccion laboral dentro de la institucion no
es adecuada, los trabajadores se encuentran insatisfechos dentro de su trabajo;
con una frecuencia de 120 que abarca el 57.1 % de los encuestados debido a la
baja remuneracion que tienen, pocas oportunidades de crecimiento personal, no
existe valoracion del esfuerzo realizado por los trabajadores, el horario y el

ambiente de trabajo, son dimensiones que se han identificado y que no son
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adecuados para lograr una satisfaccion laboral optima en los empleados de dicha
institucion; ademas en estos resultados se perciben en las afueras del
mencionado hospital donde los usuarios que tienen la necesidad de obtener un
servicio en el hospital presentan comentarios negativos de algunos trabajadores,
como que la atencién no es adecuada o por la falta de personal para atender a
los pacientes; Estos resultados presentan similitud con los resultados
presentados por Sanchez (2020) donde demostr0 que la percepcion que
representa el 80 % por parte del personal de salud afirmo que dentro de su
institucion donde laboran, presenta un clima por mejorar y por ende un nivel de
satisfaccion laboral calificado como insatisfecho con el 72 %; finalmente
concluye que, el clima organizacional de una organizacion tienen una relacion
muy significativa con el potencial humano que lo integra. Rivera (2016) sefiala
gue en una organizacion es fundamental tener en cuenta el recurso humano que
se considera una pieza clave para el buen funcionamiento de una institucion, por
lo que una adecuada atmosfera laboral es primordial para lograr un rendimiento
Optimo, tanto individual como colectivo; ademas sefala que, trabajadores que se
sienten satisfechos con su trabajo son mas productivos que los trabajadores que
se sienten mal ya sea porque su remuneracion es baja, no tienen posibilidades
de superarse o tienen un mal trato por parte de sus superiores presentan bajo
rendimiento o son menos productivos.

El clima organizacional del Hospital General de Jaén tienen influencia
directa y significativamente sobre la satisfaccion laboral de los servidores que
laboran en dicha institucion, dado que el nivel de significancia es menor que 0.05,
por lo tanto, se considera que existe una influencia directa del clima

organizacional sobre la satisfaccion laboral de la institucion, Asimismo, Gutiérrez
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(2019) de acuerdo a los resultados obtenidos de su estudio afirma que
generalmente el clima laboral de una determinada institucion o empresa
representa una variable que se debe considerar como un acontecimiento que
repercute de forma muy significativa en el comportamiento laboral del personal
de una institucion; por lo tanto el clima organizacional presenta una influencia
directa sobra la satisfaccion laboral de los trabajadores.

En la presente investigacion se determind que un clima organizacional
apropiado es la base para generar una satisfaccion positiva en los servidores del
Hospital General de Jaén, garantizando una buena administracion de los
recursos tanto humanos como financieros que conlleva a una disposicion de
personal a ofrecer una atencion optima hacia los pacientes que ve en la
institucion una solucion para sus problemas de salud, coincidiendo con Garcia 'y
Benavides (2020) que sefiala que el clima organizacional que cuente una
organizacion es muy importante, porque va a permitir lograr los objetivos tanto
personales como de la organizacién donde laboran los individuos, resultados que
hace sentir identificados con la organizacion; en ese contexto Gutiérrez (2019)
recalca que es fundamental contar con estudios con la finalidad de lograr
diagnosticar o determinar los elementos que brinden informacion relevante que
el clima organizacional contenga y los resultados de las percepciones del mismo.
5.3. Contrastacion de hipotesis
5.3.1. Hipotesis general

H1: El clima organizacional influye directamente sobre en la satisfaccion
laboral de los servidores del Hospital General de Jaén.

HO: El clima organizacional no influye sobre en la satisfaccion laboral de

los servidores del Hospital General de Jaén
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El clima organizacional si influye sobre la satisfaccion laboral en el
personal del Hospital General de Jaén, reflejando que mas del 50 % de los
encuestados consideran que dentro del Hospital no existe un buen clima
organizacional y por ende la satisfaccion laboral es negativa o insatisfactoria en
los servidores de dicha institucion; por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa
H1; considerando que el clima organizacional si influye de forma directa sobre la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital General de Jaén.

Tabla 64: Prueba de hipétesis

Significacion

Valor asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 23,9972 ,000
Pearson
Correccion de 22,887 ,0001
continuidad
Razo6n de verosimilitud 29,687 ,0002

El clima organizacional del personal del Hospital General de Jaén influye
directa y significativamente sobre la satisfaccion laboral de los servidores que
laboran en dicha institucion, dado que el nivel de significancia es menor que 0.05,
por lo tanto, se considera que existe una influencia directa del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral de la institucion; por lo tanto, se

acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

Hipotesis especificas
e El clima organizacional de los servidores del Hospital General de Jaén

es negativo con respecto a su entorno.
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Se afirma la hipotesis; el clima organizacional de los servidores del
Hospital General de Jaén, es negativo con respecto a su entorno. Segun los
resultados obtenidos, en el hospital General de Jaén se evidencia que existe un
deficiente clima organizacional, la cual causa un efecto de insatisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital General de Jaén.

e La satisfaccion laboral de los servidores del Hospital General de Jaén
es insatisfactoria hacia su puesto de trabajo.

Se acepta la presente hipotesis especifica; la satisfaccion laboral de los
servidores del Hospital General de Jaén es insatisfactoria, porque de acuerdo
los resultados el clima organizacional no es adecuado, dado que el 51.4 % de
los encuestados (108 servidores) afirmaron que el clima organizacional dentro
del hospital es malo 0 negativo

e El clima organizacional influye de forma directa sobre la satisfaccion
laboral en los servidores del Hospital General de Jaén.

El clima organizacional influye de forma directa sobre la satisfaccion
laboral en los servidores del Hospital; en concordancia con los resultados, la
satisfaccion laboral de los servidores del Hospital General de Jaén es
insatisfactoria, dado que el 57.1 % de los encuestados, (120 servidores),
consideran que dentro de la institucion existe una mala o existe una
insatisfaccion laboral en dichos trabajadores, por lo tanto se acepta esta

hipbtesis especifica.



74

CONCLUSIONES

1. De acuerdo con los resultados obtenidos producto de la evaluacion del
personal que labora en el Hospital General de Jaén, reflejan que el clima
organizacional, influye de forma directa en la satisfaccion aboral de los
servidores de dicho centro de salud; las encuestas arrojaron que mas del
50 % de los encuestados que refieren que en dicha institucion no existe
clima laboral adecuado; la cual causa un efecto de insatisfaccion en el
personal dentro de su entorno laboral; asimismo el nivel de significancia
es menor que 0.05, por lo tanto, se considera que existe una influencia
directa y significativa del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral

dentro de la institucion.

2. Elclima organizacional es un factor primordial en las organizaciones como
centros de atencion de la salud; en el Hospital General de Jaén,
Cajamarca, se cuenta con un clima organizacional catalogado como malo;
dado que el 51.4 % de los encuestados manifestaron que en dicho
hospital evaluado no existe un clima organizacional favorable para el
desarrollo de sus actividades, el 30 % que sefialaron que el clima

organizacional es regular.

3. La satisfaccion laboral del personal que trabaja en el Hospital General de
Jaén, es el resultado del clima organizacional, en el centro de salud
evaluado se percibe una satisfaccion laboral negativa en los servidores;
el 57.1 % de los encuestados aseveraron que no se sienten satisfechos
con su entorno laboral, el 27.6 % de los encuestados refirieron que su

satisfaccion es regular.
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4. En el presente estudio se ha demostrado que el clima organizacional tiene
influencia significativa en la satisfaccion del personal que labora en el
Hospital General de Jaén, por lo tanto, considerar acciones como el
cuidado de las condiciones laborales y las necesidades basicas del centro
de labores, es fundamental, incrementando el nivel de conformidad en los
trabajadores, conllevando al aumento de la productividad y el compromiso

del personal, contribuyendo al éxito de la institucion,
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RECOMENDACIONES

Los responsables encargados de la conduccion del hospital general de
Jaén, deben contar con una buena capacidad de liderazgo y plantear estrategias
gue conlleven a la inclusién, la comunicacion y el respeto entre los trabajadores

con la finalidad de mejorar el clima organizacional

Para lograr una buena satisfaccion laboral en el personal que labora en el
Hospital General de Jaén, se recomienda realizar acciones que permitan el
crecimiento del personal con la finalidad de optimizar la vocacién, también

reconocer los logros y promover el bienestar entre los trabajadores

Por otro lado se debe tener en cuenta la obtencion materiales y equipos
cuyo fin es facilitar las actividades, garantizando un equipo de trabajo funcional
y ergonémico, mejorando la atencién de los pacientes, al mismo tiempo se debe
generar un ambiente con una comunicacion precisa, para que los trabajadores

se sientan comprometidos en un objetivo comun.
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Apéndice A. Encuestas aplicadas a servidores del Hospital General de Jaén,

Cajamarca, 2022

Encuestas sobre el clima organizacional y su influencia sobre la satisfaccion

laboral de los servidores del Hospital General de Jaén.

Estimado colaborador, con la finalidad de realizar un trabajo de investigacion, solicito a
usted su colaboracion para obtener informacion sobre el clima organizacional y
satisfaccion laboral del hospital de Jaén y considerando que su opinion es muy valiosa,

solicito responder a cada una de las preguntas planteadas, marcando con una X la

respuesta.

1. Informacién general

1.1. Areaen laque labora:... .€/vicin.. du. 0[93'}'6'4'(&0

1.2. Género: F( ) M( )
2. Informacion relacionada al estudio

2.1. Valoracién

Escala de valoracion para la variable clima organizacional

Ninguno o Nunca | Poco | Regular o Algo | Mucho | Todo o Siempre

1 2 3 4 5

2.2. Variable clima organizacional

NO

Capacidad de gestion de personal

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

Existe buena administracion de los recursos.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la mision y vision de la
institucion.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

Nivel de empoderamiento

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en sus tareas

ol ol N &

Se valora los altos niveles de desempefio

10

La empresa promueve el desarrollo del personal.
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Nivel de reconocimicnto

Cada empleado se considera factor clave par el éxito de la
organizacion.

12

La remuncracion es atractiva en comparacion con la de otras
2t

13

Se reconocen los logros en el trabajo.

4

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

15

La remuneracion esta de acuerdo al desempedo y los logros

Nivel de comunicacion

16

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

X

17

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el
trabajo

x

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

19

Se participa en definir los objetivos y las acciones para logrario.

Existen suficientes canales de comunicacion.

El Supervisor escucha los plantcamientos que se le hacen.

Se conocen los avances en las otras drcas de la organizacion

(MEMBHR

La institucion fomenta y promueve la comunicacion inferna.

Condiciones de trabajo

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarca.

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

Las responsabihidades del puesto estin claramente definidas.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

Se dispone de tecnologia que facilite ¢l trabajo.

Exaste un trato justo en la mstitucion

SRR R RIRIRS

Existe colaboracion entre ¢l personal de las diversas oficinas.

SR 1=
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2.3, Variable satisfaccién laboral

Total acuerdo | De acuerdo | Indeciso | En desacuerdo | Total desacuerdo

TA A | D

Niveles de sueldo

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

Mi trabajo me hace sentir realizado.

e W n=Z

Reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

m;lm
Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Oportunidad de crecimiento

»

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

>

El horario de trabajo me resulta incomodo

AR

Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna

consulta sobre mi trabajo
Seguridad laboral

Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s)

Me siento mal con lo que hago.

Preficro tomar distancia con las personas con las que trabajo

xA

Desempedio de actividades

11

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores

12

Siento que recibo de parte de la empresa mal trato,

13

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

14

El ambiente creado por mis compadieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

15

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando
Reconocimiento laboral

16

La tarea que realizé es tan valiosa como cualquier otra

17

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

19

trabajo

La solidandad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.




Apéndice B. Andlisis de dimensiones

Dimensiones de la variable Clima organizacional

Dimension: Capacidad de Frecuencias TOtal_
gestion de personal frecuencias. | %
1 2 13|45

Ninguno o Nunca 38 | 48 | 31| 22 |56 195 19
Poco 115 {109| 92 [123| 90 529 50
Regular 40 | 38 | 54 | 40 | 37 209 20
Mucho 7 (22|16 |15 69 7
Todo o siempre 8 8 |11 ] 9 |12 48 5

Dimension: Nivel de Frecuencias Total %

empoderamiento 6 7| 8 9| 10|frecuencias.

Ninguno o Nunca 48 | 57 | 52| 49 | 65 271 26
Poco 95| 91 |80| 67 | 85 418 40
Regular 50| 48 |51| 64 | 49 262 25
Mucho 17| 14 | 27| 30 | 11 99 9
Todo o siempre 0l 0 |0 O 0 0 0

Dimension: Nivel de Frecuencias Total %

reconocimiento 11| 12| 13| 14| 15 |frecuencias

Ninguno o Nunca 99| 98| 79| 99| 86 461 44
Poco 39| 41|52| 36| 51 219 21
Regular 33| 47| 33| 48| 41 202 19
Mucho 30| 13| 33| 17| 28 121 12
Todo o siempre 9| 11| 13| 10 4 47 4
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Dimension: Nivel de Frecuencias Total
comunicacion 16 | 17 | 18 | 19 | 20 |21 | 22 | 23 |frecuencias.| %
Ninguno o Nunca 25|28 | 30 | 23| 20 |28| 27 | 18 199 12
Poco 46 | 51 | 38 | 50 | 35 |43| 30 | 39 332 20
Regular 1041 92 | 85 | 88 |102 (82| 97 | 91 741 44
Mucho 26 | 30 | 44 | 27 | 40 | 38| 32 | 46 283 17
Todo o siempre 9| 9| 13 | 22| 13 |19| 24 | 16 125 7
Dimension: Frecuencias
Condiciones de Total _
trabajo 24| 25 | 26 | 27 | 28 | 29 |30 frecuencias %
NingunooNunca (81| 68 | 70 | 72 | 55 | 67 |80 493 34
Poco 751 99 | 85 |103| 91 | 80 |82 615 42
Regular 200 25 | 25 | 24 | 31 | 19 |32 176 12
Mucho 191 15|10 | 11 | 19 | 20 |12 106 7
Todo o siempre 15/ 3 | 20| O |14 | 24 | 4 80 5
Dimensiones de la variable Satisfaccion laboral
Dimension: Nivel de Frecuencias Total %
sueldo 1 2 3 4 |frecuencias
Total acuerdo (TA) 113 | 103 | 127 | 132 475 57
De acuerdo (A) 53 | 40 | 32 | 42 167 20
Indeciso (1) 24 | 45 | 24 | 19 112 13
En desacuerdo (D) 20 | 22 | 27 | 17 86 10
Total desacuerdo (TD) 0 0 0 0 0
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Dimensién: Oportunidad de crecimiento Frecuencias TOtaI_
5 6 7 |frecuencias.| %
Total acuerdo (TA) 9 12 15 36 6
De acuerdo (A) 66 | 59 | 49 174 28
Indeciso (1) 79 | 97 | 107 283 45
En desacuerdo (D) 51 | 40 | 38 129 20
Total desacuerdo (TD) 5 2 1 8 1
Dimension: Seguridad laboral Frecuencias TOtal_ %
8 9 | 10 | frecuencias
Total acuerdo (TA) 11 |12 | 15 38 6
De acuerdo (A) 62 | 77 | 79 218 35
Indeciso (1) 59 | 50 | 65 174 28
En desacuerdo (D) 73 | 68 | 51 192 30
Total desacuerdo (TD) 5 3 0 8 1
Dimension: Desempefio Frecuencias Total %
de actividades 11 (12| 13 | 14 | 15 |frecuencias
Total acuerdo (TA) 55 |59| 82 | 68 | 46 310 30
De acuerdo (A) 101 |92 | 72 | 93 | 106 464 44
Indeciso (1) 22 |22 17 | 25 | 33 119 11
En desacuerdo (D) 32 |29| 25| 16 | 21 123 12
Total desacuerdo (TD) O [8| 14| 8 4 34 3
Dimension: Frecuencias Total
Reconocimiento laboral | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 |frecuencias| %
Total acuerdo (TA) 26 | 49 | 18 | 42 | 65 200 19
De acuerdo (A) 68 |106| 98 | 72 | 77 421 40
Indeciso (I) 96 | 51 | 34 | 63 | 52 296 28
En desacuerdo (D) 18 4 | 38 | 20 | 16 96
Total desacuerdo (TD) 2 22 | 13| O 37 4
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Apéndice C. Base de datos Clima organizacional
Dimensiones de clima organizacional

m —AN—TdMANd|N|"d|dNN|[dA|dFTNN|A|dOMA|IN|dMNAdN|[TdNAd®M|d|F|dNN|d|/dNMN|A|dMN N |0
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Dimensiones
) Oportunidad | Seguridad Desemperfio de Reconocimiento
N° | Niveles de sueldo
crecimiento laboral actividades laboral

1 2 3 4 (5|6 |7 |89 |10|11|12 (13|14 |15 |16 |17 |18 |19 |20
1 |[TA|TA|TA|TA|TA|TA|TA|TA|TA| D D D|TA| D [TA|TA|TA| A A |
2 |TA|TA|TA|TA| A A D |TD| | I |TA|TD | D A | | A |TD| D D
3 [TA| I |TA|TA| I |[TA|A | 1T |A|A|D| I |[TA] I |A|A|D|TA|TD| A
4 |TA|TA|TA| A | D | A [TA| | | A I |TD| D |TD | TA | | TA | TA
5 | A|{A|TA| I |[D|TD| I |[D|D|A|A|TA| A |[TA| A | I Al 1T A
6 | TA| | TA|TA | TA | | D A A A|TA|TA| A A A A | D D A
7 [TA|TA| A [ TA| | I I I |D|D|A|TA|A|TA|A | I |A|TD| I |TA
8 | A|TA|TA| I I I {A|D|DI[TA| I |A|TA|[TA| A | A|TA| I | A | A
9 I |D|TA|A|D|TA| I |D|D|D|D|A|A|TA|A ]| I |[TA| A |TA|TA
10 [TA| | I | TA| | I |TA| D | | I | A|TD|TA| A | | I {A|D| 1 |A
11 |TA| D |TA|TA| D | D | A |D | A | A|TA|TA| D | D |TA| I | A | 1 |TA| A
12| A|TA| D | A | I I {D| 1T |A] T |[TA|A|A|A]A|A]|Il |D|A]|TA
WB{TA| I |[TA[TA| A | | I | D| DI I I | A|TD|A | A |1 |[TA| T | A
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Apéndice E. Registro fotografico

Foto 1. Hospital General de Jaén Foto 2. Presentacion y explicacion
sobre la encuesta

Foto 3. Didlogo y llenado de encuestas Foto 4. Llenado de encuestas



