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RESUMEN 

La investigación presentó como objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el Hospital General de Jaén, se utilizaron 

2 instrumentos previamente diseñados los cuales fueron aplicados a una muestra 

de 187 trabajadores; el tipo de investigación fue descriptivo y nivel correlacional, 

asimismo de diseño no experimental y de corte transversal; los resultados 

obtenidos permitieron lograr los objetivos establecidos, encontrando que las 

dimensiones de ambas variables son desfavorables; así también, se determinó 

mediante el Coeficiente de Spearman la existencia de relación entre las variables 

clima organizacional y satisfacción laboral en el referido nosocomio, siendo 

necesaria la intervención inmediata para mejorar el ambiente laboral de los 

trabajadores. 

Palabras clave: clima organizacional, satisfacción laboral, percepción, hospital.  
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ABSTRAC 

The objective of the research was to determine the relationship between the 

organizational climate and job satisfaction in the General Hospital of Jaén, 2 

previously designed instruments were used which were applied to a sample of 187 

workers; the type of research was descriptive and correlational level, also of non-

experimental and cross-sectional design; The results obtained allowed to achieve 

the established objectives, finding that the dimensions of both variables are 

unfavorable; Likewise, the existence of a relationship between the variables 

organizational climate and job satisfaction in the referred hospital was determined 

by means of the Spearman Coefficient, requiring immediate intervention to improve 

the work environment of the workers. 

Keywords: organizational climate, job satisfaction, perception, hospital. 
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La administración de las organizaciones públicas se ha convertido en una 

herramienta para lograr una mayor eficiencia organizacional. Este es un requisito 

indispensable en la actualidad, la cual se distingue por la intensa necesidad de 

atender la demanda de ciudadanos de todo tipo, debe computar con un poder 

laboral bien capacitado y satisfecha que traduzca su satisfacción en un buen 

desempeño laboral y una atención de alta calidad al usuario, por lo tanto, conocer 

el entorno en el que trabaja cada empleado y el nivel de satisfacción que importa 

en el trabajo es fundamental. (OECD, 2020) 

Así mismo, el clima organizacional y satisfacción laboral son importantes en la 

conducta de los colaboradores el hospital general Jaén, a fin de potenciar los 

servicios de salud, productividad, competitividad y sostenibilidad de la organización. 

(Chiang, Gómez e Hidalgo, 2017) 

Se considera que la satisfacción laboral es un fenómeno relacionado con un gran 

número de sentimientos del personal que determinan su felicidad y devoción al 

trabajo de manera importante (Pedraza, 2018, p. 1). En cuanto al clima 

organizacional, generalmente se observa que es una particularidad grupal 

constituida por la interacción la cual se da con los colaboradores, fenómeno 

relacionado con la satisfacción, la productividad en las organizaciones y, por ende, 

el interés en su investigación. (Muñoz, Coll, Torrent y Linares 2006) y (Pedraza, 

2018, p. 1).  

Ipsos-Edenred (2016), afirma que tras una encuesta de investigación 

relacionado a la satisfacción en el trabajo en diversas naciones del mundo ha 

obtenido que India con un 88% se ubica en el primer lugar seguido de México con 

un 81%, completan el top Estados Unidos, chile, con 77% y Alemania con 74%. El 

informe además encontró que, entre otros países de América Latina analizados en 

el informe, Chile y Brasil están empatados con Estados Unidos en términos de 

beneficios para los empleados y superaron a Alemania, que tradicionalmente se 

considera un modelo de armonía laboral. Se expone un panorama positivo del 

entorno laboral del cual de las 15 naciones analizadas el 71% de los encuestados 

dices estar satisfechos con su bienestar en su puesto laboral. 

Edenred Accor Services (2016) de acuerdo a un estudio desarrollado por la 

administración de recursos humanos y tras un sondeo de opinión destaca que, a 
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nivel mundial, la India reporta los mayores índices de satisfacción laboral con el 

88%, seguido de México que reporta el 81%, Estados Unidos con el 77%, Chile 

también reporta un 77% y Alemania con el 74%. Por el contrario, en Colombia las 

cifras del lnforme Workforce 2020, de SAP SE y Oxford Economics (2014) el 76% 

no está contento con su empleo donde el factor más importante para los 

trabajadores sigue siendo la remuneración, las recompensas y los incentivos 

personales. 

López (2016) señala que los países con mayor satisfacción laboral, los países 

que presentan mayor satisfacción en los ambientes laborales de sus colaboradores 

son los países de Colombia, México y Rusia, seguidos en cuarto y quinto lugar por 

Irlanda y Brasil, mientras que Noruega, Chile, Nueva Zelanda, España y Venezuela 

completan el Top 10 de naciones con empleados felices., en situación adversa se 

sitúan países como Japón, Alemania, Sudáfrica, Francia y Polonia en la parte 

inferior del presente ranking. Sin embargo, existen factores sumamente importantes 

en cuanto al tema de la satisfacción laboral, que de acuerdo a su importancia 

comenzaría con el equilibrio en la vida laboral y privada, tipo de administración, 

cultura organizacional, seguridad laboral y oportunidad de progreso, y por ende 

última compensación económica y otros beneficios.  

Índice de felicidad laboral de Indeed (2016) clasificación mundial de la 

satisfacción de los empleados, también comenzó en Norteamérica y clasifico las 

ciudades más satisfechas con empleados en EE.UU y Europa, en los Ángeles 

(California), Miami (Florida), San Diego (California), Providence (Rhode Island) y 

San Francisco (California), de ubican en los principales  lugares del presente 

ranking, siendo de no extrañar que el estado en el que se encuentra ubicado el valle 

del silencio, acapara los tres primeros lugares de los cinco elegidos, por otro lado 

en Europa, el ranking de las cinco ciudades con mayor satisfacción laboral viene 

determinado por los siguientes países. Dublín (Irlanda), Londres (Reino Unido), 

Estocolmo (Suecia), Roma (Italia) y Madrid (España). 

Sánchez, Fuentes y Artacho (2008) en su estudio denominado ranking 

internacional de satisfacción laboral, indica que los colaboradores europeos están 

satisfechos con su trabajo, porque más del 80% de las personas dicen estar 

satisfechas o muy satisfechas con su trabajo. En términos de satisfacción laboral, 
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Dinamarca vuelve a ocupar el primer lugar, seguida de Reino Unido y Austria. Por 

otro lado, Finlandia, Francia y los países mediterráneos se hallan por debajo de la 

media europea de los 15 principales miembros del estado, mientras que España se 

halla en el tercer lugar después de Italia y Grecia. 

Por otro lado, Finlandia, Francia y los países mediterráneos están por debajo de 

la media europea de los 15 principales estados miembros, mientras que España 

ocupa el tercer lugar desde abajo, solo por delante Italia y Grecia. Así como para la 

buena satisfacción laboral son el gusto por el trabajo y el compañerismo, también 

se encontramos que las principales razones para la insatisfacción son bajo salario, 

mal horario de trabajo seguido de inestabilidad laboral que en la actualidad a 

ganado relevancia oscilando de 5.4 % en el 2001 a 9.1 en el 2004. En general los 

colaboradores de Europa están muy satisfechos con su trabajo, porque el 80% de 

ellos están satisfechos o muy satisfechos, y Dinamarca es el país con mayor 

satisfacción laboral (Sánchez et al., 2008, p. 4). 

Este fenómeno permite definir que la búsqueda del índice multidimensional de la 

calidad de vida en el trabajo es una tarea difícil con resultados difusos dado que las 

percepciones subjetivas de los trabajadores, y que más frecuentemente se asocian 

a determinadas condiciones laborales, influyen También negativamente el 

concepto genérico de satisfacción laboral y la calidad del clima laboral en general, 

como lo señala un informe del Banco de la República (Gómez, Galvis y Royuela, 

2015, p. 4). 

Mejorar la calidad del trabajo es fundamental en lo que concierne al bienestar 

del trabajador y el desenvolvimiento de la capacidad productiva de cada país donde 

la productividad sigue aumentando, teniendo en cuenta que las diferencias entre 

las percepciones de diferentes países e incluso entre ellos a lo largo del tiempo se 

debe a que las sociedades cambian su actitud hacia su status quo actual (Sánchez 

et al., 2008, p. 8). 

Según el informe formulado por la ONU, en donde publica el ranking mundial, 

relacionado a la felicidad en el trabajo los países del mundo, las naciones que 

conforman el continente de América Del Sur, tienen medio bajo nivel de felicidad, 

siendo encabezado esta lista por el país de Uruguay, lo cual está colocado en el 

puesto 26; seguido Brasil en el puesto 32, Chile se encuentra en el puesto 39, por 
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su parte Colombia se ubicó en el puesto 44; Argentina en el 55; Ecuador en el 58; 

Perú en el 63; Bolivia en el 65; Paraguay en el 67 y Venezuela en el 99, siendo el 

país menos feliz de Sudamérica (Organización de Naciones Unidas, 2020). 

En el Perú se ha efectuado una encuesta por un portal de trabajo para tener 

mejor conocimiento sobre la satisfacción de los colaboradores en el campo laboral, 

llegando a determinar que el 24 % está contento con su cargo y el 76% de los 

peruanos no están contentos en sus labores, de este último porcentaje de puede 

mencionar que el 22% indica que no es feliz en su trabajo porque no está en un 

trabajo desafiante, 20% indica que no hay un buen entorno laboral, 19 % señala 

que su superior le falta liderazgo, 12% mencionar que es porque está disconforme 

con su salario, 10% señala que la compañía no compensa las metas, 10% agrega 

que el aportar nuevas ideas es imposible, 7% las oportunidades de un ascenso son 

nulas, por otro lado del 24 % el cual si afirma que está contento en sus labores el 

33% indica que sus ideas son escuchadas, 25% dice que su trabajo es desafiante, 

17% posees un entorno laboral agradable, 17% indica que su jefe es un líder 

motivador y un 8% restante precisa que sus logros son retribuidos 

(Infocapitalhumano, 2016, p.1). 

En un mundo de empresas y organizaciones en el que día a día hay más 

competencia y se globaliza, la administración intangible es parte de los factores 

primordiales de la administración organizacional, considerando como parte de los 

activos intangibles primordiales el capital humano, especialmente en cuanto a la 

evaluación del crecimiento de la empresa se refiere es por ello que se modifica en 

una fuente en la cual hay superioridad de competencia lo cual necesita de una 

atención especial.  

En otro tanto, el clima organizacional se toma en cuenta como el factor el cual 

interviene en los componentes de los sistemas organizacionales, permitiendo que 

las gestiones institucionales u organizaciones permitir otorgar al colaborador un 

entorno de labores donde halla confort, agradable y optimo el cual se logre el 

eficiente desempeño de sus labores y funciones. 

El clima organizacional, posee sus orígenes en la idea de que el hombre habita 

en un entorno complicado y cambiante, teniendo en consideración que las 

organizaciones se encuentran conformadas principalmente por los recursos 
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humanos, grupos y colectivos que en su interacción generan comportamientos 

diversos y terminan por afectar ese ambiente, por otro lado también se enfatiza que 

la sociología es quien da origen al presente tema toda vez que la conceptualización 

de organización se halle dentro de la teoría de relaciones humanas en la cual se 

refleje la gran relevancia del individuo en función del trabajo así como de su 

participación en el sistema social  (García, 2009, p.45).  

En el Perú se ha realizado una encuesta en donde el 86% de los peruanos 

refirieron que se encontrarían dispuestos a renunciar si tuvieran un ambiente laboral 

inadecuado, destacando que aceptar el trabajo sigue siendo líder el salario 

representando con un 27%, pero solo superado por el 23 %, el buen clima o 

ambiente de trabajo en centro laboral,  quedando un poco más atrás beneficio de 

un trabajador formal con un 22%, formar línea de carrera 19%, incentivos varios 

09%, recalcando que el 81% de los colaboradores  cuestionados afirmaron que el 

clima laboral es de su importancia en su desenvolvimiento de labores y el 19% tuvo 

en cuenta que este aspecto  no tiene influencia en actividades a desarrollar o 

funciones (El comercio, 2018).  

Las organizaciones no solo buscan realizar sus objetivos, también tienen 

conocimiento que poseen lo cual satisfacen una serie de requerimientos y 

exigencias, para que de este modo se adecuen al entorno externo y la atmosfera 

interna de todas las partes interesadas. Por lo tanto, es concerniente que con el 

transcurso del tiempo y las innovaciones tecnológicas y sociales y organizacionales 

los objetivos de cada una de las entidades cambian por el cual deben ser evaluados 

continuamente y adaptarse a retos del entorno sobre una organización.  Es decir, 

el Clima Organizacional, se encuentra vinculado a los cambios internos que se 

realizan en cada institución el cual puede generar motivación si el impacto es 

positivo en cada de sus miembros o tener un revés si el impacto es negativo. 

Actualmente la sociedad gira en torno al conocimiento, donde los avances 

tecnológicos y la ciencia, exigen desarrollar mecanismos para afrontar los sucesos 

y cambio venideros, que se encuentren enfocados a satisfacer necesidades 

esenciales de la sociedad y las personas servicios de salud, servicios de seguridad, 

servicio de alimentación y otros., que por lo general son suministrados por los 

estados o gobiernos de turno hacia su comunidad.  
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Ante esta situación los colaboradores de entidades prestadores de servicio de 

salud deben encontrarse muy bien identificadas con su rol y comprometidas a 

alcanzar los objetivos institucionales para un servicio de calidad, apoyado por la 

innovación continua, avance tecnológico y un ambiente laboral extraordinario de 

acorde a los grandes cambios. El problema que sorprende a este ideal es que la 

percepción de los servicios de salud enfrente múltiples limitaciones y barreras.      

Por otro lado, en el mismo artículo, el hospital también señalo que se trata de 

instituciones públicas y privadas que pueden curar a los pacientes, especialmente 

a los que carecen de recursos. La agencia está compuesta por profesionales 

calificados que se encargan de la atención y la orientación. Su propósito es brindar 

un método científico efectivo, económico o gratuito para brindar los medios 

complejos necesarios para prevenir, diagnosticar y tratar enfermedades brindando 

soluciones a los problemas sociales (Dorland, 2005). 

En general sobre el termino hospital existe múltiples definiciones entre las que 

más destacan son las utilizadas citadas por  (Abad et al., 2013, pp. 5-6), que el 

hospital es todo establecimiento independiente de su denominación, dedicado a la 

atención médica en forma ambulatoria y por medio de la internación sea  de la 

dependencia estatal o privada o en su defecto un establecimiento mixto de alta o 

baja complejidad con fines lucro o sin fines de lucro, según se declarado en sus 

objetivos institucionales que se encuentre abierto a la toda la comunidad, 

jurisdicción social o área de influencia según se establezca (Alippi, 1992). 

El hospital es probablemente una de las instituciones sociales que ha 

experimentado más cambios en las últimas décadas, particularmente en los últimos 

treinta años. Obviamente este espectacular proceso de cambio es muy diferente en 

los distintos países del mundo y está íntimamente relacionado con el grado de 

desarrollo socioeconómico y cultural que caracteriza a cada uno de las poblaciones. 

Incluso dentro de un mismo país, existen grandes diferencias entre los hospitales 

de cada una de las regiones, no solo en tamaño y complejidad, sino también en su 

esencia. La diferencia entre las regiones y el gran proceso de evolución, ejecuta lo 

cual de una investigación comparativo entre el pasado y el presente prácticamente 

lo único en común es el hombre de hospital Aracama (1992) citado por (Abad et al., 

2013, p. 6). 
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En este contexto, los nosocomios son organismos donde lo fundamental es el 

alcance de su misión, conformado por colaboradores que contribuyen e influyen al 

logro de estos, y cuentan con un sistema organizado y dentro de toda organización 

existe un ambiente organizacional y satisfacción de cada uno de los colaboradores 

en su centro de labores que son veneros principales para la eficiencia de los 

recursos humanos dentro de su campo funcional. 

A nivel mundial se puede observar en un estudio realizado en Chile entre el 100% 

de las empresas estudiadas solo el 40% de las empresas poseen condiciones de 

clima organizacional satisfactorias, el 10% de las empresas tiene condiciones 

heterogéneas y un 50% de la muestra total no tienen condiciones climáticas 

satisfactorias (Aranbicia, 2007), por otra parte, en el país azteca refiere que el  

ambiente organizacional en los nosocomios del lugar no es satisfactorio para sus 

colaboradores (Asenjo, 1999). 

En Latinoamérica y en el Perú los sistemas de salud sufren de grandes carencias 

en cuanto a sus estructuras, fortalezas y extensión en sus servicios cotidianos, para 

ello la organización panamericana de la salud, afirma que todo los falencias en 

salud se debe a la desorganización, escases de las políticas de incentivos, 

asignación de pocos presupuesto y  financiamiento, preciso que en su mayoría son 

elevados, distribución poco equitativa de los servicios fundamentalmente a esto se 

suma que el personal que labora en las instituciones se encuentra desfasados en 

conocimiento  y en su mayoría dedicados a la atención básica. En su mayoría de 

los casos los organismos del estado como entes rectores del sistema, se convierten 

en obstáculos para el alcance de un estilo de gestión orientado al proceso, teniendo 

al primer nivel de atención que se encuentra caracterizado por agrupar a 

establecimientos de poca o baja complejidad que en su mayoría resuelven el 85% 

de los problemas existentes.  

A nivel nacional los esfuerzos del estado peruano por mejorar la gestión pública 

son muchos, entre las principales deficiencias limitantes se encuentra, las 

limitaciones  para ejecutar proyectos que se  enlacen al presupuesto, sumado a 

esto la inapropiada estructura de la organización y su rol que desempeñan las 

entidades del estado son inapropiados, estas se vuelven a complicar con la 

carencia de infraestructura, equipamiento y logística de las entidades públicas así 
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las deficientes políticas  para la gestión de los recursos humanos, en al convertirse 

en solo problema crea insatisfacción en la ciudadanía (Congreso de la República 

del Perú, 2020). Es por ello   en por ello que el estado ha creado la política de 

modernización que debería servirnos como marco orientador para que el estado, 

en los distintos sectores y niveles de gobierno, encamine sus esfuerzos hacia el 

fortalecimiento y la modernización de sus mecanismos de gestión, donde se 

establece la visión, objetivos, principios y lineamientos del citado proceso (DS N° 

004,2013).  

En el marco del proceso de descentralización y las políticas de salud, las 

organizaciones de la salud establecen y desarrollan acciones pertinentes de gestión 

de los usuarios internos y externos a fin de mejorar sus servicios tomando mayor 

énfasis en sus procesos internos calidad de servicios el clima de sus 

organizaciones y satisfacción de cada uno de sus trabajadores.   

El Perú cuenta con un total de 18 465 establecimientos de salud de salud de los 

cuales 606 son hospitales, seguido de 18 instituto de salud especializado, 2296 

centros de salud, 8002 puestos de salud, consultorios médicos y de otros 

profesionales de salud 6943, centros odontológicos 600. El departamento de 

Cajamarca cuenta 1055 establecimiento de salud de los cuales 25 son hospitales, 

159 centros de salud, 754 puestos de salud, 79 consultorios médicos y de otros 

profesionales de salud, 38 centros odontológicos (Instituto Nacional de Estadística 

e Informática, 2016). 

En la provincia de Jaén, se encuentra ubicado el Hospital General Jaén, de tipo 

nivel II-2, el cual no difiere de la realidad nacional antes expuesta, ya que en la 

actualidad acarrea múltiples problemas tales como, problemas de índole logístico 

(insumos, equipos médicos, mobiliario, infraestructura, entre otros), financiero 

(escaso presupuesto institucional),  así como escases de los recursos humanos 

tanto en el personal administrativo y personal asistencial,  sumando a esta 

problemática los factores de sobre carga laboral, remuneración inadecuada, escasa 

capacitación entre otros generando, los mismos que repercuten en forma negativa 

en la organización sus integrantes y a la vez en los usuarios o receptores de los 

servicios. En tal sentido es de vital importancia tener en cuenta el comportamiento 

de los colaboradores en el interior de la institución, motivando a evaluar la 
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percepción del clima organizacional y relación e influencia con la satisfacción 

laboral, en el hospital general Jaén, debido a su importancia, complejidad y 

dinamismo.  

Teniendo en cuenta que el factor humano es vital y esencial para la 

suministración de los servicios esenciales a la ciudadanía como salud, a diferencia 

de otros activos organizacionales, considerando que este es un factor complejo de 

gestión social, plantea un desafío continúo para los gerentes, para que los 

empleados puedan determinar la realización de los objetivos organizacionales. El 

factor que impulsa el desarrollo de este proyecto de investigación es la relación 

entre los temas de indagación, el clima organizacional y la satisfacción laboral, con 

el único propósito de brindar a los gerentes y tomadores de decisiones 

conocimientos útiles para diseñar e implementar una gestión efectiva de los 

recursos humanos. 

Tras lo referido se formuló la siguiente formulación del problema: 

¿Qué relación existe entre el clima organizacional y satisfacción laboral en los 

trabajadores del Hospital General Jaén en el 2020? 

Así mismo se plantearon los siguientes problemas específicos: 

a. ¿Qué niveles de percepción según las dimensiones del clima organizacional 

tienen los trabajadores del Hospital General Jaén en el 2020? 

b. ¿Cuáles son los niveles según las dimensiones de la satisfacción laboral 

tienen los trabajadores del Hospital General Jaén en el 2020? 

c. ¿Qué fuerza de relación existe entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral en los trabajadores del Hospital General Jaén en el 2020? 

El presente trabajo de investigación se justifica principalmente en los siguientes 

puntos: 

El propósito de la investigación es determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción de los empleados en el lugar de trabajo de los 

colaboradores del Hospital General Jaén; siendo muy conveniente realizarlo en el 

citado nosocomio porque permitirá tener un amplio conocimiento del espacio en 

que interactúan los integrantes de esta organización durante el desarrollo de sus 
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funciones y tareas asignadas en sus respectivos campos ocupacionales, así como 

facilitará identificar los factores intervinientes en cada una de sus conductas, 

acciones o comportamientos que estos desarrollen durante el servicio que brinda a  

la sociedad.         

Por lo tanto también otorgará a los directivos o gerentes de la institución tomar 

decisiones acertadas  entorno a la administración de los recursos humanos y 

asignación de los mismos en áreas, departamentos o campos ocupacionales de 

acuerdo a características y cualidades que cada colaborador posee, así como el 

desarrollo de capacitaciones y programas de intervención permitiendo fortalecer las 

virtudes, cualidades y conocimientos del personal y contribuyendo a superar las 

deficiencias y debilidades que poseen;   hecho que permitirá que el colaborador se 

siente mucho más a gusto en su trabajo y por ende brinde un servicio oportuno 

eficiente y eficaz a la ciudadanía y los usuarios del nosocomio en mención.  

Por otro lado se suma importancia  de ser una  fuente de información objetiva, 

clasificada y  veraz para los directivos del hospital General Jaén,  permitiéndoles 

tener una mejor visión de los aspectos internos de la institución, coadyuvando a la  

mejor toma de decisiones en temas de desarrollo y diseño de objetivos, metas, 

planes y estrategias organizacionales e institucionales, abordando conflictos y 

problemas a tiempo, permitiéndoles dar una solución adecuada en beneficiando a 

los trabajadores y la integridad de la institución.  

Entre otros aspectos el presente estudio desde el punto de vista teórico servirá 

como antecedente  y referencias  para las investigaciones que se realicen 

posteriormente, siendo de gran utilidad para abordar temas relacionados a 

problemáticas de instituciones públicas en aspectos de ambiente laboral donde los 

trabajadores prestan sus servicios e identificar su grado de satisfacción en cuanto 

a sus funciones que desarrollan, así como fuente de información para mejorar la 

calidad de gestión en el área de estudio.  

Finalmente, los resultados de la presente investigación pueden contribuir a la 

formulación de instrumentos de recolección y procesamiento de la información al 

interior de la institución, que en estudios posteriores puede facilitar la 

estandarización del uso correcto de los recursos que la institución posee, así como 
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puede servir como fuente de sugerencia para un estudio más adecuado y minucioso 

del interior del hospital General Jaén. 

Se formuló el siguiente objetivo general: 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en los trabajadores del Hospital General Jaén – 2020.  

Los objetivos específicos son: 

a.- Identificar los niveles que perciben según dimensiones del clima 

organizacional los trabajadores del hospital General Jaén en el 2020. 

b.- Identificar los niveles de satisfacción laboral según dimensiones en los 

trabajadores del hospital General Jaén en el 2020. 

c.- Medir la fuerza de relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en los trabajadores del Hospital General Jaén en el 2020 

El presente trabajo presentó como hipótesis: 

Si existe un buen clima organizacional, entonces si se incrementará la 

satisfacción laboral en los trabajadores del Hospital General Jaén en el 2020. 
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Zambrano (2019) desarrolló la tesis “Relación del clima organizacional y 

satisfacción laboral de los funcionarios de libre nombramiento y remoción para el 

cumplimiento misional en la unidad para la atención y reparación integral a las 

víctimas (sede Bogotá)”; el objetivo fue establecer la relación entre las variables; el 

estudio fue cualitativo y cuantitativo, diseño no experimental, tipo descriptivo y 

correlacional; la muestra quedó establecida en  13 funcionarios; como técnica 

utilizada fue la encuesta y la entrevista. Los resultados muestran relación entre las 

variables de estudio. 

Cacua y Sicard (2018) realizó la tesis “El clima organizacional y la relación entre 

las condiciones y medio ambiente de trabajo y el bienestar laboral general”; 

teniendo como objetivo determinar la relación entre las variables; el estudio fue 

correlacional diseño no experimental y transversal; la muestra fue de 200 

trabajadores; como instrumento la escala de Condiciones y medio ambiente de 

trabajo (CYMAT) y escala Clima organizacional y Bienestar Laboral General 

(qBLG). Los resultados muestran alta relación significativa entre las variables de 

estudio.   

Cardona (2016) realizó un estudio llamado “Satisfacción Laboral y clima 

organizacional” por el Centro de Desarrollo Infantil San José en Manizales”. El 

propósito de este estudio es determinar la satisfacción laboral y el clima 

organizacional en CDI. Se trata de una encuesta descriptiva, se muestreo un total 

de 31 participantes. La principal conclusión del autor es que el clima organizacional 

es una puntuación porcentual estoy muy satisfecho, entre ellos, las variables de 

habilidad profesional y equipo son las variables con mayor puntaje, gestión de 

personal, comunicación e integración, menor satisfacción de los colaboradores de 

CDI San José de Manizales y variables de satisfacción laboral, puntúa 

porcentualmente como muy satisfactoria, encontrándose relación entre las 

variables 

Belizan (2015) en su investigación, “clima organizacional y satisfacción laboral 

en docentes pertenecientes al sector público y privado”. Con el objetivo de 

establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 

docentes, empleados públicos y privados, considerando una muestra no 

probabilística accidental simple con un total de 100 encuestados de una edad 
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promedio de 38, 21 años de edad. Llegando a concluir que existe una relación 

significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral y dos diferencias en 

dos dimensiones de esta última variable para el ámbito de trabajo además se 

encontraron relaciones en tamaño de organización y numeración y años de trabajo.   

 A nivel Nacional: 

Rivera (2020) desarrolló la tesis “Clima organizacional y satisfacción laboral – 

Gerencia Regional de Salud - Oficina de Administración Trujillo”; buscando 

determinar la relación entre las variables de estudio; la investigación fue 

cuantitativa, nivel descriptivo correlacional y a la vez transversal; la muestra se 

constituyó por 38 trabajadores aplicándoles como instrumentos los cuestionarios. 

Se encontró bajo nivel de clima organizacional y satisfacción laboral; asimismo, 

existe relación altamente significativa entre las variables.  

Chacón (2018) en su estudio “clima organizacional y su relación con la 

satisfacción laboral de los funcionarios administrativos municipales de la provincia 

de Sánchez Carrión-2018”, realizado con el objetivo de determinar la relación que 

existe entre las variables descritas que conforman el tema relacionado a los 

servidores públicos, para el cual utilizó un enfoque de tipo descriptiva-correlacional 

con un diseño no experimental de corte transversal, la muestra se seleccionó por 

muestreo probabilístico aleatorio estratificado siendo 87 trabajadores encuestados, 

concluyendo que existe una correspondencia positiva entre la primera y segunda 

variable, significando la existencia de un adecuado clima organizacional que se 

asocia de manera positiva a un alto grado de satisfacción de los trabajadores y 

viceversa.  

Fajardo (2018) en su estudio denominada “clima organizacional y la relación con 

la satisfacción laboral en los profesionales médicos del departamento de cirugía 

general del hospital nacional Sergio E. Bernales, durante el año 2017”, realizada 

con el propósito de determinar la relación de las variables que conformar el 

presente tema  en torno a los profesionales médicos del departamento de cirugía, 

para el cual utilizo la metodología de un estudio de tipo descriptiva , con diseño no 

experimental, correlacional de corte transversal,  aplicada  a una  muestra 

conformada por 100 profesionales médicos, llegó a determinar que existe relación 
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significativa entre la primera y la segunda variable y sus dimensiones que la 

conforman. 

Gotelli y Mansilla (2018)  en su investigación denominada “Clima organizacional 

y satisfacción laboral de las enfermeras en los servicios de medicina del Hospital 

Dos De Mayo”, que tuvo como finalidad determinar la relación existente entre las 

variables que conforman este tema de investigación está dirigido a enfermeras del 

servicio médico del hospital involucrado, y luego aplicar métodos hipotéticos de tipo 

básico deductivo (con nivel de investigación relevante y diseño transversal no 

experimental), se aplica a enfermeras en una muestra compuesta por 101 

muestras. Se llegó a la conclusión de que para el estudio de las variables que 

constituyen el objeto de la investigación, el 25% de las enfermeras advierte que la 

variable nivel de satisfacción laboral es la mejor, por lo que el clima organizacional 

dentro de su organización es positivo y nuevamente el 40% es media, por lo que la 

satisfacción es media; en cuanto a los coeficientes de relación entre las variables 

de estudio es de 0.373 frente al nivel de significancia es 0.000, evidenciando que 

existe una relación directa y prudente entre la primera y segunda variable en torno 

a los integrantes de la muestra de estudio. 

A nivel local.  

Cerdán (2019) realizó la investigación “Clima organizacional y satisfacción 

laboral en el personal de salud del centro de salud Pachacútec Cajamarca – 2018”; 

teniendo como objetivo determinar las variables bajo un estudio descriptivo, 

correlacional y transversal; a la muestra se conformó por 50 trabajadores utilizando 

como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Se concluye que 

entre las variables de estudio existe alta relación significativa.   

Constantino y Lozada (2018) en su estudio denominado “clima organizacional en 

la CRAC Raíz, su influencia con la satisfacción laboral de sus colaboradores – Jaén 

– 2018”, desarrollado con el propósito de establecer el nivel de poder del entorno 

organizacional y la satisfacción laboral en cada uno de los colaboradores 

pertenecientes a la compañía CRAC RAIZ, usando métodos cuantitativos, no 

experimentales de correlación cruzada, tras la aplicación de un cuestionario a una 

muestra constituida por 22 colaboradores, totalidad de la población llegó a 

determinar que la relación de las variables es positiva  y baja. 
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Tirado (2016)  en su estudio denominado “relación existente entre clima 

organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Bet Oscar 

Servis EIRL de la ciudad de Cajamarca”, desarrollado con la finalidad de determinar 

la relación de las variables, con el propósito de plantear una propuesta integral para 

fortalecer el ambiente organizacional y aumentar el nivel de su satisfacción de sus 

colaboradores, tras la utilización de un método inductivo -  deductivo, así como la 

aplicación de una encuesta a una muestra conformada por 28 trabajadores, llegó a 

determinar que existe una relación o asociación entre las variables, así en las 

dimensiones que conforman la variable independiente que s encuentran 

estrechamente relacionada y vinculadas con las dimensiones de la variable 

dependiente. 

Para tener un mayor conocimiento de las dimensiones, se formulan las 

siguientes bases teóricas: 

Clima Organizacional.  

De acuerdo a Chiang, Martín y Núñez (2010) El clima organizacional un tema de 

suma importancia que a lo largo de los años ha sido estudiado por muchos autores 

quienes cada vez ponen más énfasis en su profundidad y resultado, conllevando a 

las empresas a buscar un continuo mejoramiento del ambiente laboral, para el 

alcance de sus objetivos y aumentar la productividad de la mano con la buena 

administración de los recursos humanos.  

Para estudiar este tema de múltiple interés se contará con opinión de diversos y 

reconocidos estudiosos del tema y con múltiples definiciones dadas por autores 

vigentes destacados a cerca de la temática de estudio. 

Definiciones de Clima Organizacional según autores. A través del tiempo han 

surgido diversas definiciones referidas a clima organización, a continuación, se 

hace un repaso:  

Según los autores Forenhand y Von Haller (1964) quienes fueron unos de los 

primero en estudiar este tema, definieron el clima organizacional como “un conjunto 

de características que describen a una organización, las cuales ayudan a distinguir 

una estructura de otra perduran en el tiempo y que generan influencia en la 

conducta de los trabajadores de una organización” (p.62). 
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Litwin y Stringer (1968) define el clima como los efectos subjetivos percibidos del 

sistema forman, el estilo informal de los gerentes y otros componentes, factores del 

medio en las actitudes, creencias, valores y capacitación en las personas que 

trabajan una organización específica. 

Brow y Morberg (1990), refieren que el clima organizacional se refiere a una 

“serie de características del entorno organizacional interno tal como lo perciben los 

miembros de esta” (p.189). 

Dessler (1993) define que clima organización como “el conjunto de 

características permanente que describen una organización, la distinguen de otra 

estructura por que influyen el comportamiento de las personas que la forman” 

(p.181). 

Hall (1996) el clima organizacional se define como “un conjunto de propiedades 

del ambiente laboral percibidas directamente o indirectamente por los trabajadores 

que son fuerzas que influye en la conducta de los empleados” (p.78). 

Siendo años posteriores que este tema fue abordado profundamente por 

diversos autores, poniendo énfasis en aspectos motivacionales y su influencia en 

las personas, resaltando las siguientes definiciones: 

Goncalves (1997) define como “un fenómeno que media entre los factores del 

sistema organizacional y las tendencias motivacionales esta tendencia motivacional 

se transforma en comportamientos que afectan a la organización, tales como 

productividad, satisfacción, tasa de rotación, etc.” (p.123). 

Brunet (1999), Chiavenato (2000) y Valencia (2004) señalaron que el clima 

organizacional es el resultado de las partes interconectadas de la organización, es 

decir, el comportamiento de los trabajadores depende de los factores 

organizacionales existentes y sus percepciones de estos factores. Por tanto, al 

determinar el clima de la organización, se observará la influencia mutua del entorno 

y la personalidad individual. 

Stephen Robbins (2004) define al clima organizacional como “un ambiente 

compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su 

desempeño” (p.52). 
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Según Chiavenato (2013) afirma “el clima organizacional es el ambiente 

psicológico y social de una organización y condiciona el comportamiento de sus 

miembros” (p. 50).  

Chiavenato (2017) sostiene que el clima organizacional es aquel ambiente que 

influye en la motivación, “siendo la cualidad o propiedad del ambiente 

organizacional que perciben o experimentar sus miembros y que influye en su 

conducta” (p.74). 

Modelos del Clima Organizacional.  

El modelo de Litwin y Stringer.   

Salcedo y Lozano (2015) sostienen que son autores que identificaron la 

productividad relacionándolo con el comportamiento asociado a las investigaciones 

de McClelland, en la cual presenta un modelo de motivación que divide las 

necesidades de motivación en tres categorías a saber las cuales son: poder, 

afiliación y logro.                                                                    

Como parte de estos enfoques, argumentan que las personas con un alto sentido 

de logro asumen riesgos con metas difíciles, pero saben que podrán lograrlas. Entre 

sus principales características de estas personas se puede destacar que ven la 

retribución económica como un  mecanismo para el desarrollo de acciones y como 

fuente de seguridad, así como  también le es importante el Feedback, como factor 

de evaluación para ver si que lo que está realizando, está en forma correcta que 

les permite asimilar como alcance personal y no lo asimilan como reconocimiento, 

es decir estas personas son importantes para la organización, pese a que algunas 

de ellas carecen de habilidades personal y tolerancia para desarrollar las funciones 

de una directivo o gerente de una empresa.  

Los autores además sostienen que para Litwin y Stringer, en su modelo y 

fundamento teórico de estudio de clima organizacional fue tomar el modelo 

motivacional de McClelland, con referente para determinar la forma como ellos 

entendían el comportamiento de las organizaciones. Así mismo agregan que el 

clima organizacional corresponde a un filtro a través del que pasan los 

colaboradores al interior de la organización tales como la estructura, liderazgo, 

toma de decisiones llegando definir que el clima organizacional se mide como la 
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organización es percibida, teniendo impacto sobre la motivación de los 

colaboradores de la empresa teniendo consecuencias en los diversos aspectos de 

la empresa. 

Modelo de Agarwal.  

Agarwal (2015), indica que el clima o ambiente organizacional se encuentra 

definido como “un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, percibidas 

directa o indirectamente por los empleados.” (p.71). Esto no solo influye en la 

conducta de los colaboradores, sino también en los logros y éxitos de la 

organización.  

El modelo teórico se divide en los antecedentes del clima organizacional y 

resultado de fuerza organizacional. Ambos tienen sus propias variables. El clima 

organizacional consta de años, género y personalidad. Por su parte, la fuerza 

organizacional se compone de la innovación, los conflictos, la responsabilidad de 

la empresa, rendimiento de los colaboradores y la efectividad organizacional 

(Agarwal, 2015).  

Agarwal (2015) el modelo se encuentra dividido en:    

a. Antecedentes del clima organizacional. 

Variable años: 

Se planteó que la cantidad de años influye en la percepción sobre el clima 

organizacional, y cuantos más años tenga laborando el trabajador, más favorable 

será su percepción, porque los empleados tienen una mejor posición para obtener 

mayores recompensas. Para llegar a esos planteamientos, Agarwal se basó en la 

investigación de dos investigadores, tales como Suliman y Abdulla, ambos 

realizaron estudios relacionados a la variable años, descubriendo que los 

empleados con mayor tiempo de permanencia en la empresa perciben su ambiente 

y clima de trabajo de forma más positiva en comparación con aquellas personas 

con menos tiempo de trabajo. 

Variable Género: 

Se propuso que el género influye en la percepción del clima organizacional, pero 

es más favorable en los empleados del género masculino, porque ambos géneros 



21 

 

son diferentes y tienen distintos tipos de perspectivas e intereses dentro de una 

misma organización. Para concluir con esto, Agarwal se basó en la investigación 

de Fogarty, quien estudió y analizó las diferencias del género con respecto a la 

percepción del ambiente de trabajo dentro de firmas contables, descubriendo que 

la percepción sobre el ambiente de trabajo se relacionaba más con el género 

masculino que el femenino. 

Variable Personalidad: 

Se planteó que la personalidad influye fuertemente en el concepto que el 

colaborador puede tener sobre el ambiente de la organización, porque interviene 

en gran mayoría de las variables del comportamiento de la organización, tales como 

el comportamiento, temperamento, la emoción y mente que caracteriza a un 

individuo único. Además, concluye que el término de la personalidad comienza con 

la percepción, las influencias de la personalidad y la manera en la cual uno capta o 

interpreta el mundo en a su alrededor. 

b. Resultados de Fuerza Organizacional 

Variable Innovación: 

Se propuso que la fortaleza del clima puede moderar el nexo entre la 

modernización y el ambiente de la organización. Para concluir con esto, Agarwal se 

basó en las investigaciones donde indicaban que el clima determina el contexto 

para la innovación. Sin embargo, señala que es de suma importancia conocer las 

dimensiones que están conectadas a la variable innovación, tales como sistemas 

de apoyo y recompensas de la organización. La relación entre la innovación y el 

clima se compone de factores como el liderazgo y resistencia al cambio, y ambos 

forman parte del resultado de la fuerza del clima de la organización. 

Variable conflictos: 

Se propuso que la fuerza del clima modera el nexo entre los conflictos y el clima 

de la organización, porque existe una vinculación entre los dos términos, así como 

el entorno de la organización es responsable de los conflictos desarrollados entre 

los miembros del trabajo. Para concluir con esto, Agarwal se basó en las 

investigaciones de Chung y Schneider quienes encontraron una analogía entre la 

pugna de roles y el clima en el campo laboral en los empleados del sector de 
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servicios. Además, los investigadores Suliman y Abdulla descubrieron que la 

percepción sobre el clima influye en los roles del trabajo y conflictos de objetivos, 

generando una variación significativa en la variable conflictos de roles. 

Variable del compromiso de la organización: 

Se planteó que la fuerza del clima será el moderador de la vinculación existente 

entre el compromiso y el ambiente en la organización, porque diversos 

investigadores descubrieron la relación no es simple ni directa, sino que se vería 

influenciada por la fuerza del clima. 

Variable del rendimiento del empleado: 

Agarwal concluye que la fuerza del clima será el moderador en la analogía entre 

el desenvolvimiento de los trabajadores y clima de la compañía, porque el 

rendimiento del trabajador está influenciado por el este último. El entorno laboral 

debe ser favorable, con la finalidad de que el empleado obtenga buenos resultados. 

Muchos investigadores han afirmado que, en un ambiente positivo, los miembros 

de la empresa se encuentran entusiasmados y motivados con su trabajo, pero 

cuando el ambiente es negativo, se muestran enojados y deprimidos, lo cual los 

resultados no son los deseados. 

Variable de la efectividad de la organización: 

Se propuso que la relación entre la eficacia y el clima está influenciada por la 

fuerza organizacional, porque el clima influye en la responsabilidad y desempeño 

de los integrantes de la organización y estos, que al mismo tiempo conllevan a la 

eficacia de la organización. 

 

Teoría de Rensis Likert. 

Según Rodríguez (2016) sostiene que esta teoría es considerada uno de los 

sistemas de organizaciones más completos, es posible visualizar la naturaleza del 

clima investigado con base en la causalidad y analizar el rol de las variables que 

constituyen el clima observado; la teoría de sistemas busca brindar un marco de 

referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su rol en la efectividad 

organizacional.  
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Las dimensiones del clima organizacional según esta teoría son procesos de 

comando, motivación, influencia e interacción, toma de decisiones objetivas y 

métodos de control de resultados, es decir, en esta definición se consideran tres 

variables de acuerdo a Likert en 1968. 

Las variables causales. También se definen como variables independientes, 

cuyo objetivo es determinar la dirección del desarrollo organizacional y la obtención 

de resultados, se componen de estructuras organizacionales y administrativas, 

toma de decisiones, competencia, actitudes y reglas.  

 Las variables intermedias.  Reflejan el estado interno de la empresa, 

orientadas a medir aspectos internos de la empresa como motivación, rendimiento, 

comunicación y toma de decisiones, son de gran importancia porque son las que 

constituyen los procesos organizacionales. 

Las variables finales. También denominadas variables dependientes, surgen 

como resultado del efecto de las variables causales y las intermedias, se enfocan 

a establecer los resultados obtenidos por la organización. 

De acuerdo a Rodríguez (2016) la combinación e interacción de estas variables 

permiten identificar cuatro sistemas de clima organizacional diferentes. 

Sistema I: Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza, 

es decir la toma de decisiones se toman en la cúspide de la organización, y de ahí 

se sigue un comportamiento rutinario altamente burocrático. En este sentido, el 

proceso de control también está centralizado y formalizado, es decir, este tipo de 

ambiente en el sistema organizacional es uno de desconfianza, miedo e 

inseguridad común. 

Sistema II: Paternal. En este tipo de organización, la cúpula de la organización 

también adopta la toma de decisiones. El sistema centraliza el control, pero en 

comparación con el primer sistema público, el sistema tiene mayor autoridad, es 

decir, este tipo de relación característica de este sistema es paternalista, tiene todo 

el poder, pero proporciona cierta autoridad conveniente a sus subordinados y 

restringe dentro del alcance de la flexibilidad relativa. El entorno en este tipo de 

sistema organizativo se basa en la sumisión de la relación de confianza es de arriba 

hacia abajo, de abajo hacia arriba, de arriba hacia arriba. Para los colaboradores, 
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el clima parece ser estable y estructurado, y sus necesidades sociales parecen 

estar satisfechas, pero deben cumplir con las reglas del juego establecidas en la 

cima. 

Sistema III: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe mucho 

mayor grado descentralización y delegación de las decisiones, aquí se mantiene un 

esquema jerárquico, pero las decisiones específicas son adoptadas por escalones 

medios e inferiores, en este sistema el control es delegado a escalones inferiores, 

el ambiente en este tipo de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de 

responsabilidad. 

Sistema IV: Participativo. La característica de este tipo de sistemas es que el 

procedimiento de toma de decisiones la cual no se halla centralizado, sino en 

distintas partes de la empresa, donde el diálogo es vertical y horizontal, resultando 

en juegos grupales, el ambiente organizacional es confiable y ha alcanzado un alto 

nivel. El nivel de compromiso del empleado con la organización y sus metas. Debido 

a esta diferencia, los miembros de la organización se sentirán motivados y 

realizarán todas sus funciones con un sentido de compromiso y seguridad. Hay 

amistad y confianza entre superiores y empleados, subordinados, es decir, dijo que 

todos son parte de un equipo y pueden lograr metas bajo estrategias establecidas.   

Características del Clima Organizacional.    

La variable clima organizacional de acuerdo con autores presente una secuencia 

de características las cuales se muestran a continuación. 

Rodríguez (2016) consideran que el clima organizacional presente las 

características siguientes:  

● Las variables que definen el ambiente son aspectos relacionados con el 

entorno laboral. 

● El ambiente organizacional es continuo, en otras palabras, las compañías, a 

pesar de ciertos cambios, aún mantienen un cierto clima laboral. 

● Las conductas de los colaboradores se modifican conforme al entorno de la 

compañía. 
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● El clima de la empresa afecta el compromiso y la identidad de los 

colaboradores. 

● Los colaboradores varían el entorno de labores de la empresa por medio de 

sus mismas conductas y actitudes. 

● Distintas variantes estructurales de la compañía perjudican el entorno laboral 

de esta misma o, al contrario. 

● El ausentismo y rotación constante pueden dar indicios de entorno laboral 

malo. 

● Cuando los empleados aparecen en la rotación de la empresa, pueden 

sentirse insatisfechos y el ausentismo puede advertir a la empresa de un entorno 

de trabajo hostil. 

 Para Fajardo (2018) considera que las características del clima organizacional 

son las siguientes: 

● El clima se refiere al trabajo de la empresa y define aspectos relacionados 

con el entorno laboral. 

● El clima de una organización tiene cierto grado de persistencia, aunque 

cambia debido a la situación de conjunción, lo que significa que puede tener cierto 

grado de estabilidad y cambios relativamente graduales, y puede soportar las 

consecuencias de decisiones que tienen un impacto significativo en el futuro. 

Interferencia importante organizacional. 

● El clima organizacional tiene una gran influencia en la conducta de los 

integrantes de la empresa, y un mejor entorno conducirá a un mejor castigo 

personal, lo que les permitirá participar activa y eficazmente en su desempeño de 

sus labores, peros sin embargo por el contrario un ambiente inadecuado, hará que 

la operación y la coordinación de la organización sean extremadamente difícil. 

● El ambiente de la organización afectará el compromiso y el reconocimiento 

de los integrantes de la compañía. Es decir, una organización con un entorno 

agradable es probable que obtenga un reconocimiento significativo de sus 

integrantes, mientras que una organización con un ambiente pobre no será tan 

reconocida como se puede esperar en la cual refieren que no tienen colaboradores 
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que se identifiquen con los objetivos de la empresa por lo general tiene un clima 

organizaciones desagradable. 

● El ambiente de la organización está influenciado por las conductas y 

actitudes de los integrantes de la empresa y, a su vez, afecta las conductas y 

actitudes, es decir, una persona puede ver lo agradable que es el ambiente de su 

organización y sin darse cuenta de que se ayuda así mismo.  

● El ambiente de una empresa se ve afectado por distintas variantes 

estructurales, como estilo de gestión, diplomacias y planes de administración, 

procesos de contratación y despidos, etc., estas variables, a su vez, pueden ser 

también afectadas por el clima.   

● El ausentismo y la rotación constante pueden ser indicios de un mal 

ambiente de trabajo, en otras palabras, una organización con una alta tasa de 

absentismo o una organización cuyos miembros están insatisfechos, por lo general 

es una organización con un clima laboral inadecuado y nefasto. 

Dimensiones de Clima organizacional.  

Salcedo y Lozano (2015) refieren las dimensiones propuestas por Litwin y 

Stringer en 1968, sobre el comportamiento en la organización, donde los creadores 

plantean un marco teórico que permita examinar el clima organizacional, 

asumiendo 9 dimensiones, cada una de las cuales está relacionada con ciertos 

atributos de la organización. Estas se explican en detalle a continuación: 

 

 

Estructura. 

“Representa la percepción que tienen los empleados de la empresa por la 

cantidad de trámites, procedimientos y limitaciones por los que deben pasar para 

desarrollar su trabajo. Mide si la organización pone énfasis en la burocracia”. 

Responsabilidad. 

“Se refiere a la percepción de los empleados con respecto a su autonomía en la 

toma de decisiones en el desarrollo de su trabajo. Si se le supervisa todo lo que 

hacen, si deben consultar todo al jefe”. 

Recompensa. 
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“Representa a la percepción de los empleados con respecto a la recompensa 

recibida, si se adecua al trabajo bien hecho. Se mide si la empresa utiliza más el 

premio que el castigo”. 

Riesgos – desafíos. 

“Corresponde a lo que perciben los empleados acerca de los desafíos que 

impone el trabajo. Se mide si la organización promueve riesgos calculados a fin de 

lograr los objetivos propuestos”. 

Calor – cordialidad. 

“Es la percepción por parte de los empleados acerca de la existencia de un 

ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales tanto entre 

compañeros como entre jefes y subordinados”. 

 Cooperación/apoyo. 

“Representa a la percepción de los empleados acerca de la existencia de un 

espíritu de ayuda por parte de los directivos y de sus compañeros. Se mide el apoyo 

mutuo que existe tanto en los niveles superiores como en los inferiores”. 

Estándares. 

“Corresponde a la percepción que los empleados tienen acerca del énfasis que 

pone la empresa sobre las normas de rendimiento”. 

 

 

Conflictos. 

“Representa lo que perciben los empleados con respecto a los jefes, si ellos 

escuchan las distintas opiniones y no temen enfrentar el problema tan pronto surja”. 

Identidad. 

“Es lo que perciben los empleados con respecto a la pertenencia que sienten 

hacia la organización, es un elemento importante y valioso dentro del grupo de 

trabajo, también denominada sensación de compartir los objetivos personales con 

los de la organización”. 

Importancia de clima Organizacional. 
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García y Ayala (2016) señalan que con el pasar del tiempo, las compañías se 

han dado cuenta de la gran importancia que es analizar el ambiente organizacional, 

analizar su impacto y tratar de establecer un conocimiento detallado y mecanismos 

de control del mismo, porque el ambiente, el armazón, las particularidades 

organizacionales y las personas las cuales conforman esta organización, formando 

una interacción altamente dinámica. El sistema dependiente, que se transforma en 

comportamiento, incide en la satisfacción de los miembros de la organización, la 

alternancia de los trabajadores, el absentismo y el rendimiento. Es por esto que se 

han desarrollado muchos métodos para analizar y crear valor de manera positiva a 

nivel organizacional. 

Los autores consideran que el clima organizacional es importante por las 

siguientes razones: 

● Diagnosticar y analizar el clima de las organizaciones aporta los siguientes 

beneficios: 

● Determinar las fuentes de conflictos, de estrés o de insatisfacción que 

contribuyen a la configuración de actitudes negativas frente a la organización. 

● Iniciar y sostener cambio, que indiquen al gerente los elementos específicos 

sobre los cuales deben dirigir sus intervenciones. 

● Seguir el desarrollo de la organización y prever los problemas que puedan 

surgir. 

Entre otras cosas el gerente de Recursos Humanos puede controlar los 

determinantes climáticos y de esta manera puedan gestionar su organización de la 

forma más eficaz posible (García y Ayala, 2016). 

Satisfacción Laboral 

Definiciones 

Robbins y Coulter (2018) se refiere a la actitud general de un empleado hacia el 

trabajo que desempeña. Aunque la satisfacción laboral es una actitud, no una 

conducta. “Este es el resultado que preocupa a muchos gerentes, porque los 

empleados satisfechos tienen más probabilidades de aparecer en el centro de 

labores, mostrar un mayor nivel de desempeño y permanecer en la organización, 

en lugar de no empleados satisfechos” (p. 285). 
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Robbins y Judge (2017), afirma que “es el sentimiento positivo acerca de un 

puesto de trabajo, que surge de la evaluación de sus características” (p.78). 

Además, “las personas con alta satisfacción laboral tienen sentimientos positivos 

sobre su trabajo, mientras que las personas insatisfechas tienen sentimientos 

negativos” (p. 68). 

Teorías Sobre Satisfacción Laboral. 

Robbins y Coulter (2018), afirma que, dado que satisfacción laboral se encuentra 

estrechamente relacionado a la motivación, toda vez que es consecuencia de la 

motivación del comportamiento humano. 

Entre las principales teorías de motivación tenemos a los siguientes 

representantes como Maslow (Teoría Humanista), Herzberg (Teoría bifactorial 

Motivación e Higiene), McClelland (Teoría de la acción), Vroom (Teoría de las 

expectativas), Festinger (Teoría de la disonancia cognitiva), etc. En esta parte, nos 

detendremos para analizar brevemente las teorías mencionadas porque 

representan estudios modernos sobre el tema y porque que hoy en día aun sirven 

como referente para muchos gerentes y administradores. 

Teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow. 

Esta teoría fue desarrollada por el psicólogo Abraham Maslow en 1943, analizó 

las necesidades y los distribuyó en cinco niveles. A su vez, los separó en niveles 

inferiores (fisiológicas y de seguridad) y superiores (sociales, estima y 

autorrealización), Las necesidades inferiores se cubren externamente mientras que 

las superiores se cubren de manera interna. Igualmente, el autor mencionó que 

toda persona empieza desde el primer nivel y va ascendiendo solo una vez que 

haya satisfecho por completo su necesidad. 

La teoría cree que las personas tienen la motivación para satisfacer los cinco 

tipos de necesidades para seguir órdenes y que cada necesidad debe satisfacerse 

antes de poder satisfacer el siguiente nivel de necesidades. 

Necesidades Fisiológicas. 

“Son las necesidades básicas como: alimentos, agua, calor, abrigo y sueño; 

esenciales para la supervivencia del ser humano y mientras no sean cubiertas nada 

más los motivará, la mayoría de estas pueden satisfacerse con dinero”. 
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Necesidades de Seguridad. 

“Protección al daño físico y emocional, miedo de perder el trabajo, la propiedad, 

alimentos, abrigo, etc.”. 

Necesidades de asociación o aceptación. 

“Las personas tienen la necesidad de ser aceptado por los demás, sentir afecto 

y amistad”. 

Necesidades de estimación. 

“Se tiende a desear la estima propia como la de los demás, factores internos: 

respeto y seguridad de uno mismo, autonomía y logros; factores externos: poder, 

prestigio, estatus, reconocimiento y atención”. 

Necesidad de autorrealización. 

“Se alcanza el crecimiento, logro del propio potencial, autosatisfacción; el deseo 

de ser lo que uno es capaz de llegar a ser”. 

Teoría de los dos factores de Frederick Herzberg. 

Frederick Herzberg elaboró esta teoría en 1977 y desarrolló esta hipótesis para 

dar cada vez mejores explicaciones acerca del comportamiento de las personas en 

sus lugares de trabajo. Asimismo, también estipula que la conducta se determina 

en base a dos factores, uno es la higiene y el otro es la motivación. 

Factores de higiene: 

Se refiere a la atmósfera general la cual involucra a los individuos que se hallan 

dentro de su entorno de trabajo. Estos factores se hallan fuera del control de los 

colaboradores, ya que las situaciones laborales son establecidas por la 

organización. Los principales elementos encontramos. 

● Salario: Se refiere al monto de dinero que perciben o al tipo de contrato que 

tengan. 

● Beneficios sociales: Se refiere a los descansos, las pausas médicas, etc. 

● Tipo de supervisión: Es la manera como tratan los trabajadores con sus jefes.  
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● Condiciones físicas y ambientales del trabajo: Se refiere al entorno de trabajo 

percibido, el armazón de la empresa, maquinaria y materiales de labores idóneos, 

etc. 

● Políticas de la empresa: Son pautas para establecer reglas en diferentes 

áreas (como los procedimientos y el comportamiento de los iniciados). 

● Reglamentos Internos: Esta es la obligación y la prohibición de los 

cooperadores ene le trabajo, y la continuidad también muestra que cuando el patrón 

alienta a los colaboradores ellos solo consideran factores de higiene, como 

recompensas y recompensas salariales. Las mejores condiciones están en el 

trabajo, lo cual comienza con la toma de decisiones, que afecta la motivación a 

corto plazo, porque la aplicación de principios de higiene solo tranquilizara a los 

empleados y reducirá su insatisfacción, pero no aumentara la satisfacción. 

Factores motivacionales: 

Están relacionadas cuando uno está contento con su puesto y el trabajo 

realizado. Los principales factores son: emociones relacionadas con el crecimiento 

personal; adquirir nuevos conocimientos y aumentar. 

Emociones conectadas con el avance personal: adquirir nuevos conocimientos 

y aumentar de puesto cada vez más. 

● Reconocimiento profesional: El agradecimiento de sus compañeros y sus 

jefes por el desenvolvimiento en el campo laboral.  

● Necesidad de autorrealización: El logro de las aspiraciones, mestas 

propósitos y fines de cada persona. 

Herzberg menciona que el hecho de dar tareas más retadoras a los trabajadores 

ocasiona un aumento de estimulación y productividad, reduce la rotación de los 

empleados y reduce las faltas. Con base en esta teoría, se puede acordar que, en 

la mayor parte de las compañías, así como jefes aplican componentes de 

salubridad otorgando bonificaciones, comisiones y turnos de trabajos flexibles. 

También están más preocupados por la infraestructura de la empresa y la 

ergonomía de los empleados. Sin embargo, se especula que las organizaciones de 

hoy están prestando cada vez más atención a los factores motivacionales, ya que 

están invirtiendo cada vez más en capacitar más a los empleados para adquirir 
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nuevos conocimientos, proponer trayectorias profesionales y establecer reuniones 

entre jefes y empleados para brindar retroalimentación sobre su desempeño 

laboral. 

Teoría de McClelland. 

Propuesta por el profesor y también psicólogo David Clarence McClelland en 

1989, quien se basó en las afirmaciones de Sigmund Freud, el cual consta en que 

las necesidades pueden saciar otras razones. Por otro lado, McClelland cree que 

las necesidades de los individuos varían de individuo a individuo, y, a su vez, 

cambian sus vidas de acuerdo con el entorno que experimentan. 

El autor ordena las necesidades de motivación en tres campos que no son 

recíprocamente excluyentes y casi siempre predomina una sola, pero también se 

pueden dar casos en que las personas estén motivadas por las tres. Estos campos 

son: 

Necesidad de Poder: 

Se refiere al deseo de ejercer autoridad o influencia sobre otros se divide en dos 

tipos de poder: poder personal y poder social.  La necesidad de poder personal se 

basa en el hecho de que las personas tienen un autocontrol débil, ejercen el poder 

de manera impulsiva y son muy competitivas, a veces pueden ser violentos, pueden 

cometer excesos y tienden a ser leales con sus superiores más no con la compañía 

en sí. Por su parte, la necesidad social se refiere a que las personas tienden a ser 

más eficaces y eficientes, buscando el logro de toda la empresa basándose en el 

trabajo en equipo y en las asignaciones de tareas equitativas, y tienden a ser líderes 

dentro de las organizaciones. 

Necesidad de Afiliación: 

Se encuentra relacionado a la escasez de afecto, sentido de pertenencia, 

aceptación en la sociedad y, a la creación y conservación de relaciones positivas 

en general. Este tipo de personas se inclinan más por el trabajo en equipo, buscan 

siempre la aprobación de los demás y tienen temor al rechazo. 

Necesidad de Logro:  
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Está relacionado con la necesidad de autorrealización. Las personas están 

ansiosas por conseguir logros basados en sus propios esfuerzos y valoran los 

comentarios que pueden obtener de sus superiores. Así mismo, les gustan los 

desafíos en sus labores, tener poder en la toma de decisiones, tener mayores 

responsabilidades y el asumir riesgos. Sin embargo, aunque tienen mucho deseo 

de logro también sienten mucho temor al fracaso. 

Se considera que estos tipos de necesidades se pueden dar de forma 

independiente o simultánea en cualquier etapa o circunstancia de vida de cualquier 

ser humano. 

Teoría X e Y de McGregor. 

Este argumento fue desarrollado por Douglas McGregor quien dividió el 

comportamiento del individuo en dos dimensiones: Teoría X y Teoría Y en 1960. 

Teoría X: 

Mencionó que las personas son por naturaleza holgazanes, tienen pocas 

ambiciones en la vida, no les gusta trabajar y tampoco asumir responsabilidades y 

retos. Del mismo modo, el autor señaló que para que los individuos trabajen, los 

jefes deben de obligarlos, presionarlos o dar castigos. Por lo tanto, McGregor dijo 

que es difícil satisfacer las necesidades de identidad o reconocimiento de la mayor 

parte de los empleados. 

Teoría Y: 

Señalo que los individuos nacen con la capacidad de motivarse a sí mismas sin 

verse obligadas a trabajar de acuerdo a metas, lo que mejorará su autoestima y 

desempeño y así conducirá a la autorrealización. 

Además, señaló que las tareas de los gerentes y líderes organizacionales son 

generar un ambiente adecuado, un clima organizacional agradable, y dar 

motivación a los empleados para que ellos puedan desarrollar autonomía, 

autoconfianza y crecimiento personal y profesional. Dentro de esta teoría, 

McGregor realizó suposiciones: 

● Suposición 1: No es que las personas sean por naturaleza flojas, sino que su 

deseo de trabajar depende de las condiciones que le brinde la compañía (clima 
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organizacional, ambiente laboral, etc.) y dependiendo de ellas los trabajadores se 

sentirán satisfechos y estarán motivados a trabajar, o de lo contrario se sentirán 

insatisfechos y dejarán de trabajar o serán poco productivos. 

● Suposición 2: No es necesario obligar, coaccionar o castigar a las personas 

para que trabajen o se comprometan en el conseguir los fines de la compañía. 

● Suposición 3: Los colaboradores buscan lograr los fines y metas de la 

compañía cuando ellos sienten una satisfacción laboral producto del 

reconocimiento por su trabajo bien hecho. 

● Suposición 4: Una persona promedio en condiciones normales aprende poco 

a poco a asumir responsabilidades cada vez mayores y a buscar mejores 

oportunidades. 

● Suposición 5: Los seres humanos tienen mucha creatividad y astucia para 

buscar y dar soluciones a los dilemas que puedan ocurrir al interior de la 

organización.  

En este punto, se concuerda con McGregor, pues no se cree que el hombre sea 

flojo por naturaleza. Sin embargo, se especula que las personas siempre buscan lo 

mejor para ellos mismos y sacan ventaja ante determinadas situaciones. Por ello, 

cualquier tipo de motivación ayudará a los colaboradores a forjarse autoconfianza, 

deseo de superación, esfuerzo y dedicación por el trabajo e impulso por alcanzar 

sus objetivos. 

 Teoría de la expectativa – Valencia de Vroom. 

Esta teoría fue formulada por Víctor Vroom quien hizo hincapié las diferencias 

individuales, ya que la motivación varía entre una persona u otra de acuerdo a sus 

ideales, metas o expectativas personales. Esta conjetura, se basa en que las 

organizaciones toman una decisión o trabajan de acuerdo a lo que van a recibir a 

cambio (dinero, reconocimiento, crecimiento laboral, bonos, etc.). Por otra parte, 

Vroom estableció factores que determinan la productividad del ser humano, tales 

como el deseo y la lucha por alcanzar objetivos personales, la capacidad de la 

persona en mejorar su productividad según sus habilidades y la percepción y 

alineamiento de los individuos entre sus metas individuales y los de la empresa. 

El autor expresa la fórmula: Fuerza (F)= Expectativas x Valencia (V) x 

Expectativa (E). Según con este supuesto, los resultados dependerán para cada 
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persona, es decir, según el grado de interés en el resultado (valencia) dependerá 

de su fuerza motivacional. 

Según la teoría de Vroom, se concuerda en que no todas las personas tienen las 

mismas motivaciones, sino que dependerán de la situación en la que se encuentre 

cada individuo. Este escenario servirá de impulso para que el esfuerzo sea mayor, 

donde hay un propósito por medio las cuales conseguí las metas y fines personales. 

De igual manera, se piensa que los colaboradores al interior de una empresa toman 

decisiones en base a lo que van a recibir, ya que hoy en día nadie hace nada gratis; 

aun cuando las personas realicen un bien social, siempre esperan recibir algo a 

cambio, aunque sea inconscientemente, como satisfacción por ayudar a otros, 

reconocimiento, etc. 

Dimensiones de satisfacción laboral. 

Robbins y Coulter (2018) refieren las siguientes dimensiones: 

Condiciones físicas y/o materiales. 

“Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el bienestar 

personal como para facilitar el hacer un buen trabajo” 

 

 

Beneficios laborales y/o remunerativos. 

“Los empleados quieren sistemas de salarios y políticas de ascensos justos, sin 

ambigüedades y acordes con sus expectativas”. 

Políticas administrativas. 

“Es una guía para las decisiones administrativas, dentro de las políticas están 

las personales y que influyen en la satisfacción del personal”. 

Relaciones sociales. 

“El trabajo es una actividad que cubre necesidades de interacción social, donde 

los jefes son unos de los principales determinantes de satisfacción laboral”. 

Desarrollo personal 
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“El nivel educacional es visto como una probabilidad de lograr un mejor ajuste 

laboral, puesto que una persona que goce de un mejor nivel tendrá, la posibilidad 

de conseguir excelentes oportunidades de empleo”. 

Desempeño de las tareas  

“Se tiende a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades y 

que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación de cómo se están 

desempeñando” 

Factores que generan la satisfacción laboral. 

Según Robbins y Judge (2017), indica que intervienes en la satisfacción laboral 

son varios. 

Proporcionar información, diversidad, independencia y control del trabajo; lo 

mismo que los individuos perciben del ambiente social del espacio de labores; la 

independencia. La feedback, el soporte social y el intercambio con colegas fuera 

del lugar de labores la cual realiza la mayor parte de los colaboradores estén 

satisfechos. 

El salario es otro factor que afecta la satisfacción laboral. Sin embargo, dado que 

la satisfacción promedio de los trabajos bien remunerados no es superior a la 

satisfacción promedio de los trabajos mal remunerados, se cree que no importa 

mucho.  

La satisfacción laboral no solo está relacionada con las situaciones de trabajos, 

sino además con la personalidad está involucrada. Según las investigaciones 

muestran que los colaboradores que poseen una autoevaluación positiva y creen 

en su valor intrínseco y habilidades básicas están más satisfechos con su trabajo 

que con evaluaciones negativas de sí mismos; es más probable que prefieran 

primero el trabajo desafiante. Las metas de autoevaluación fijadas para las 

personas negativas son menos ambiciosas y pueden sufrir al encontrar dificultades. 

Manifestación de insatisfacción laboral. 

Según Robbins y Judge (2017) los colaboradores muestran su insatisfacción de 

distintas maneras, lo cual se pueden dividir en los empleados expresan su 

insatisfacción de diferentes formas, que se pueden dividir en dos aspectos, el 
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primero es constructivo o destructivo, y el segundo es positivo o negativo. Entre las 

acciones que pueden ejecutar, muestran su insatisfacción de diferentes maneras, 

las cuales pueden dividirse en 2 dimensiones: la primera se refiere a si es una forma 

constructiva o destructiva, y la otra es que es activa. Sigue siendo una forma 

negativa entre posibles acciones. 

● Abandono: Que implica salir de la empresa, incluye la búsqueda de otro 

empleo y la renuncia. 

● Expresión: Es un intento activo y constructivo por mejorar la situación. 

Implica sugerir mejoras, análisis de problemas con supervisores y algunas formas 

de actividad sindical. 

● Lealtad: Es la espera pasiva, pero optimista para que la situación mejore. 

Incluye defender a la empresa frente a las críticas externas y confiar en que la 

administración hará lo conveniente. 

● Negligencia: Es la actitud pasiva que permite que la situación empeore. 

Implica ausentismo y retrasos crónicos, disminución de esfuerzos y aumento de 

porcentaje de errores. 

Marco Conceptual  

Clima Organizacional. Chiavenato (2017) sostiene que el clima organizacional 

es aquel ambiente que influye en la motivación, “siendo la cualidad o propiedad del 

ambiente organizacional que perciben o experimentar sus miembros y que influye 

en su conducta” (p.74). 

Satisfacción Laboral. Robbins y Judge (2017), afirma que “es el sentimiento 

positivo acerca de un puesto de trabajo, que surge de la evaluación de sus 

características” (p.78). Además, “las personas con alta satisfacción laboral tienen 

sentimientos positivos sobre su trabajo, mientras que las personas insatisfechas 

tienen sentimientos negativos” (p. 68). 
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III. METODOLOGIA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.1. Tipo de Investigación. 

Para el desarrollo de la investigación se utilizó un enfoque cuantitativo de nivel 

correlacional, porque se recopiló información contrastando hipótesis basadas en 

mediciones numéricas y análisis estadístico con el fin de establecer relaciones entre 

variables y sacar conclusiones (Hernández, Fernández y Sampieri., 2014, p.4).    

3.2. Diseño de investigación. 

El diseño es no experimental de corte transversal y de nivel correlacional, 

(Hernández, et al., 2014, p.152).  

No experimental. Porque no se manipularán abiertamente sobre las variables, 

solo estará basada en observar los fenómenos que ocurren en el medio natural y 

analizarlos (Hernández et al., 2014, p.152). 
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De corte transversal. Porque la data se recopilará en un solo instante. La 

finalidad es detallar variables y estudiar el resultado e interrelación de variantes en 

un determinado momento (Hernández et al., p.154). 

Para tal efecto se tendrá en cuenta el siguiente diagrama. 

Esquema de Correlación de Variables. 

 

Escenario de estudio 

El campo de estudio se encontrará situado al interior del Hospital General Jaén, 

que se  encuentra ubicado en la Av. Pakamuros cuadra No 12 – Jaén, departamento 

de Cajamarca, que es una institución adscrito al Ministerio de Salud que brinda 

servicio de salud en forma integral y de calidad a la ciudadanía y población de la 

provincias de Jaén, San Ignacio y otras provincias aledañas, dentro de su estructura 

orgánica cuenta con áreas administrativas y departamentos operativos, siendo 

estos últimos los que prestas servicio a la ciudadanía y población en general,  las 

citadas áreas se encuentra conformadas por  trescientos sesenta y dos (362) 

trabajadores, conformado por personal nombrado, personal contratado y personal 

que se encuentra laborando por locación de servicio.     

3.3. Variables de estudio y operacionalización. 

3.3.1 Variables 

Variable independiente. 

Clima organizacional.  

Variable dependiente. 

Satisfacción Laboral.  

  3.3.2 operacionalización de las variables.
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Variables 
Definición 

Conceptual 

Definición 
Operacion

al 
Dimensiones Indicadores Índices Medición Instrumentos 

Fuentes o 
informantes 

Clima 
Organizacion

al. 

“los efectos 
subjetivos 
percibidos del 
sistema forman, 
el estilo informal 
de los gerentes y 
otros 
componentes, 
factores del 
medio en las 
actitudes, 
creencias, 
valores y 
capacitación en 
las personas que 
trabajan una 
organización 
específica” 
(Litwin y Stringer 
1968). 

La variable 
Clima 
Organizaci
onal 
denominad
a variable 
“x”, ha sido 
evaluado 
en nueve 
(09) 
dimensione
s y en 
Cuarenta 
(40) 
indicadores 
y cuarenta 
(40) items. 

Estructura  
 

Estructura 
organizativa 

P1 al P7 

Totalmente 
de acuerdo 
(TA) = 5 

 
De acuerdo 
(DA) = 4 

 
Ni de 
acuerdo ni en 
desacuerdo 
(Neutro) = 3 

 
Desacuerdo 
(D) = 2 

 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
(TD) = 1 

 
 
 

Ordinal. 
Cuestionario 
de 
recolección 
de datos 
(Encuesta) 
escala de 
LIKERT. 

La Fuente o 
Los 
informantes 
estará 
conformado 
por los 
Trabajadores 
conformados 
por personal 
administrativo 
y personal 
asistencial 
que laboran 
en el hospital 
General – 
Jaén. Año 
2019 
 
 
 
 
 

Responsabilidad  
Resolución de 
problemas 

P8 al P15 

Recompensa 
Valoración por los 
desempeños 

P16 al P21 

Desafío/ Riesgos  
Desarrollo 
profesional  

P22 al P25 

Calor o Cordialidad  
Comunicación 
interna. 

P26 al P31 

Cooperación/ apoyo 
Apoyo para superar 
obstáculos. 

P32 al P36 

Estándares  
Compromiso con la 
organización. 

P37 al P39 

Conflictos  
Resolución de 
obstáculos o 
problemas  

P40 al P44 

Identidad  
Identidad 
institucional. 

P45 al , 
P51 

Operacionalización De La Variable Clima Organizacional.  
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Operacionalización De La Variable satisfacción Laboral. 

Variables 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores índices Medición Instrumentos 

Fuentes o 

informantes 

Satisfacció
n Laboral 

“La satisfacción 
laboral se 
refiere a la 

actitud general 
de un 

empleado 
hacia su 
empleo” 

Robbins y 
Coulter, (2010). 

La variable de 
Satisfacción 

Laboral 
denominada 

variable “y” ha 
sido evaluado 
en síes (06) 

dimensiones, 
veinticuatro 

(24) 
indicadores y 
treinta y siete 

(37) items  

Condiciones 
físicas y/o 

ambientales   

Distribución física  
Equipos 
adecuados 

Ambiente 
Riesgo 

P1 a P4 

 

 

Totalmente de 

acuerdo (TA) 

= 5 

 

De acuerdo 

(DA) = 4 

 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

(Neutro) = 3 

 

Desacuerdo 

(D) = 2 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

(TD) = 1 

Ordinal. 

Cuestionario de 

recolección de 

datos (Encuesta) 

escala de 

LIKERT 

 La Fuente o 

Los informantes 

estará 

conformado por 

los 

Trabajadores 

conformados 

por personal 

administrativo y 

personal 

asistencial que 

laboran en el 

hospital 

General – Jaén. 

Año 2019. 

Beneficios 
laborales y/o 

remunerativos 

Sueldo 
Incentivos  

Capacitación 
Buen trato 
Derechos 
laborales  
Normas y 
sanciones  

P5 a 
P12 

Políticas 
administrativas 

Ambiente 
Discrepancias 

Solidaridad 
Trabajo en 

equipo 

P13 a 
P16 
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Relaciones 
Sociales 

Realización 
Promoción 

Labores 
Resultados  

 
 

P17 a 
P20 

 
 
 
 

Desarrollo 
Personal 

Tareas 
Capacidad y 
preparación 

Retos 
Satisfacción 

P21 a 
P34 

Desempeño 
de tareas 

Disposición 
Interacción 
Relación 
Esfuerzo 

P25 a 
P28 
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3.4. Población, muestra de estudio. 

La población se halla constituida por todos los empleados comunes del del 

hospital general Jaén, consiste en personal administrativo y personal asistencial 

siendo un total de Trescientos sesenta y dos (362) trabajadores, que se encuentren 

laborando más de un mes el citado nosocomio. Población delimitada según los 

criterios establecidos en Metodología de la investigación Científica. (Hernández et 

al.2014. p.174).  

Tabla 1: 

 Distribución de los elementos que conforman la población 

Cantidad de Trabajadores Del Hospital General Jaén  

Situación Laboral  Cantidad Porcentaje 

Personal Nombrado  255 70.4% 

Personal Contratado 69 19.1% 

Personal Por Locación  38 10.5% 

Total  362 100% 

Fuente: Elaboración propia del autor. 

Muestra. 

En el proceso de elección sobre la muestra se aplicó el muestreo tipo 

probabilístico aleatorio simple no estratificado (Hernández et al. 2014). Para el cual 

se tendrá en cuenta lo siguiente: 

Muestreo: será de tipo probabilístico porque cada uno de los integrantes de la 

población poseen la misma posibilidad en la cual pueden ser seleccionados para la 

aplicación de la del instrumento de la recolección de datos. Hernández et al., (2014) 

afirma que “las muestras probabilísticas son esenciales en los diseños de 

investigación transeccionales, tanto descriptivos como correlacionales-causales 

(las encuestas de opinión o sondeos, por ejemplo), donde se pretende hacer 

estimaciones de variables en la población” (p.177). 

No estratificada: Porque no se hará una diferenciación de estratos o estatus, 

situación o condición en los integrantes de la muestra.   
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Así mismo tendrá en cuenta la delimitación de la población con el criterio de 

exclusión de que el personal administrativo o personal asistencias que se encuentra 

laborando en el hospital General Jaén, menos de un mes no será incluido como 

parte de la población, del cual se extraerá la muestra, utilizando la siguiente formula 

estadística. 

𝑀 =
𝑁 × 𝑍𝑎

2 × 𝑃 × 𝑄

𝐸2 × (𝑁 − 1) + 𝑍𝑎
2 × 𝑃 × 𝑄

 

En donde se considera lo siguiente. 

M :  Tamaño de la muestra que estamos buscando. 

N : Tamaño de la Población o universo. 

Z : Nivel de Confianza. 

P :  Probabilidad del éxito o probabilidad de que ocurra el evento.  

Q : Probabilidad Esperada o probabilidad de que no ocurra el evento.  

E : Precisión (error máximo admisible en términos de proporción). 

A continuación, se reemplaza los valores en cada una de las variables de la 

formula quedando ilustrado de la manera siguiente. 

N : 362.  

Z : 95% = 1.96. 

P :  0.5  

Q : (1-0.5) = 0.5 

E : 5% = 0.05. 

Reemplazamos.  

𝑀 =
(362) × (1.96)2 × (0.5) × (0.5)

(0.05)2 × (362 − 1) + (1.96)2 × (0.5) × (0.5)
= 186.7  

Entonces se llega determinar que la muestra estará conformada por un total de 

CIENTO OCHENTA Y SIETE (187) trabajadores del hospital General Jaén. 

Debiendo estar distribuida de la siguiente manera. 
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Tabla 2:    

Número de integrantes de la muestra según su condición laboral. 

Trabajadores Del Hospital General Jaén  

Situación Laboral  Porcentaje  Cantidad 

Personal Nombrado  70.4% 131.7 

Personal Contratado 19.1% 35.6 

Personal Por Locación  10.5% 19.6 

Total  100% 187 

   Fuente: Elaboración propia del autor. 

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Técnicas  

En relación al progreso de la actual indagación se utilizó una técnica cuantitativa 

consistente en una encuesta, conteniendo dos cuestionarios de preguntas. 

Considerando que la pesquisa es un procedimiento de estudio el cual se 

segmentara en indagaciones orales o escritas sobre una muestra de investigación 

representativa, con la finalidad de explicar los pensamientos, opiniones, actitudes, 

percepciones, creencias y otros aspectos (López y Fachely, 2015, p.6), facilitando 

la recolección de información de los colaboradores del Hospital General Jaén. 

Instrumentos 

Como instrumento en relación a la recopilación de información para el desarrollo 

que tiene la investigación se utilizó el cuestionario “que consiste en un conjunto de 

preguntas respecto de una o más variables a medir. Debe ser congruente con el 

planteamiento del problema e hipótesis” (Hernández et al., 2014, p. 217) el cual 

contiene interrogantes de tipo ordinal, que permiten con mayor facilidad centralizar 

la información en una tabla, para su procesamiento conseguir respuestas concretas 

y óptimas. 
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3.6. Procedimiento e instrumentos de recolección de datos. 

Para conseguir sobre la data obtención de la información se utilizó el instrumento 

de recolección de datos, el mismo que estuvo impreso en hoja bond A4, en tinta 

color negro, también se utilizó marcadores (lapiceros bolígrafos) y otros que 

permitieron resolver el cuestionario. La misma que fue aplicada en forma directa a 

los integrantes de la muestra en su centro laboral, tras una selección aleatoria de 

cada categoría teniendo en consideración que se encuentra clasificados en 

personal nombrado, contratado y por locación de servicios. 

Por otro lado, para la obtención de la información se hizo uso de recursos 

tangibles e intangibles que faciliten y permitan el desarrollo de la investigación, 

como revisiones de bibliografía en forma física y por intermedio de fuentes de 

búsqueda de información, acceso a plataformas digitales, redes de información 

(internet). 

Rigor científico. 

Valor de la verdad 

Este rigor implica la valoración de las situaciones en las que se desarrollara la 

presente investigación, que permite ser reconocida como creíble, en tal situación 

es fundamental el acopio de argumentos que pueden ser demostrados en los 

estudios realizados, que guardan concordancia con el proceso de los estudios 

realizados. Las misma que se encuentran apoyado en las siguientes tales como, 

respeto por las situaciones y hechos acontecidos en el contexto temporal y espacial 

de la investigación desde el cual se ha observado valorado y dilucidado al personal 

de colaboradores del hospital General Jaén; valoración por jueces y expertos del o 

los instrumento(s) de la investigación; estimación valorativa de los datos e 

información derivadas de los instrumentos aplicados; desarrollo de la triangulación 

como proceso de contratación de hipótesis y confluencia de métodos e 

instrumentos y datos dirigidos a una misma temática. 

Aplicabilidad o Transferibilidad 

En este rigor se encuentra orientado que el resultado de la presente investigación 

no será aplicados ni transferidos a otros contextos de estudio o ámbitos de acción, 
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criterio del cual se tiene razón plena en la naturaleza social y complejidad del 

fenómeno estudiado. Por otro lado, podría ser referente para producir 

transferencias de los instrumentos y fases de la investigación en otra situación o 

contextos dependiendo de la condición o grado de intensidad al acercamiento en 

cuanto a similitud del proceso desarrollado, así como de quien investiga y desea 

producir la transferencia de la información. (Fernández, 2006). 

Teniendo en consideración que la importancia de la investigación radica en la 

capacidad de reflejar lo sucedido, percibido o sentido por los componentes en 

espacios particulares y al mismo tiempo apreciado como válido por los lectores y 

participantes. 

Consistencia 

En este criterio se encuentra basado al nivel de consistencia y estabilidad de los 

resultados encontrados en la investigación cuando se realice otra investigación en 

el mismo contexto y con los mismos sujetos de estudio, teniendo en consideración 

que la relación que puede haber sido desarrollado entre el investigador y estudio 

realizado puede haber llevado a desarrollar pautas significativas durante el proceso 

de la investigación. 

Neutralidad  

Este criterio se encuentra orientado a mostrar el grado de implicación del 

investigador en el estudio, es decir que el estudio no se ha frágil y vulnerable, debe 

contar con la garantía suficiente sobre el proceso de la investigación, producto de 

la información arrojada por los instrumentos aplicados en el campo de estudio, que 

los data obtenidos no sea sesgados y que no ha sido manipulada por el investigador 

de manera personal. 

3.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos. 

Tabulación de Datos:  

Esta técnica permitió la tabulación de datos obtenidos en campo para procesar 

la información recogida a través de las herramientas sobre la indagación. 

Análisis de datos.  
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Se utilizó el software de procesamiento de datos estadísticos IBM SPSS 

Statistics versión 26.0 y Excel, utilizando la Correlación Rho – Spearman, con un 

nivel de significación de 0.05, que permitió determinar la relación en las variables. 

Presentación de la información. 

Cuando se obtenga la información y centralizada en una base de datos de cada 

variable, la información debidamente sistematizada fue presentada mediante tablas 

y gráficos que permitieron mostrar la información más relevante del estudio, así 

como de las pruebas estadísticas que comprueban la hipótesis planteada. Cada 

dimensión de los instrumentos se presentó en tablas de frecuencias y figuras con 

barras según su interpretación respectiva.   

3.8. Aspectos éticos   

Respeto a las personas  

En este aspecto ético se considera el respeto a la persona humana, evitando 

cualquier acto, situación o hecho que atente contra su integridad, autonomía y 

dignidad, considerando que la persona humana es un ser autónomo, único y libre, 

capaz de tomar sus propias disecciones. 

Beneficencia 

Este criterio se encuentra orientado a que toda hecho o suceso u acción que se 

desarrolle durante el desarrollo de la presente investigación no cause ningún daño, 

es decir el investigador es responsable del bienestar físico, psicológico y social del 

participante de la investigación. En otros términos, la obligación moral de actuar en 

beneficio de los demás. 

Autonomía  

Este criterio se encuentra enfocado a que toda persona tiene la capacidad de 

deliberar sus finalidades personales y de actuar bajo la dirección de las disecciones 

que puede tomar es decir toda persona sabe ser tratado como seres autónomos y 

personas que tienen autonomía mermada tiene el derecho a la protección.  

 

  Justicia  
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Este criterio se encuentra orientado a la equidad de distribución de cargas y 

beneficios, entre otras cosas permite ver si un acontecimiento es poco ético desde 

el punto de vista de la justicia, en este aspecto prima la equidad y proporcionalidad, 

rechazando cualquier acto de discriminación en cualquiera de sus modalidades.  
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IV. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima Organizacional 

Tabla 03: 

Nivel de estructura 
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Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 25 13.37 

Alta 35 18.72 

Regular 35 18.72 

Baja 50 26.74 

Muy baja 42 22.46 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

         

Figura 01: El mayor porcentaje 26.74% de encuestados señala que el 

nivel de estructura es baja y el menor porcentaje 13.37% sostiene que es 

muy alta. 

 

 

Tabla 04: 

Nivel de responsabilidad 
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Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 33 17.65 

Alta 42 22.46 

Regular 24 12.83 

Baja 56 29.95 

Muy baja 32 17.11 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

 

          Figura 02: El nivel de responsabilidad en mayor porcentaje 29.95% 

señala que es baja y el menor porcentaje 12.83% indica que es regular. 

 

 

 

 

Tabla 05: 

Nivel de recompensa 
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Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 28 14.97 

Alta 35 18.72 

Regular 13 6.95 

Baja 56 29.95 

Muy baja 55 29.41 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

          

Figura 03: Se observa que el nivel de recompensa en mayor porcentaje 

29.95% refieren que es baja y en menor porcentaje 6.95% dicen que es 

regular. 

 

 

 

Tabla 06: 

Nivel de desafío 
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Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alto 38 20.32 

Alto 45 24.06 

Regular 18 9.63 

Bajo 46 24.60 

Muy bajo 40 21.39 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

         

Figura 04: El mayor porcentaje 24.60% señala que es alto y bajo el nivel 

de desafío y en menor porcentaje 9.63% dicen que es regular. 

 

 

 

 

Tabla 07: 

Nivel de relaciones 
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Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 34 18.18 

Alta 44 23.53 

Regular 44 23.53 

Baja 37 19.79 

Muy baja 28 14.97 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

        

Figura 05: El nivel de relaciones con mayor porcentaje 23.53% manifiestan 

que es alta y regular y en menor porcentaje 14.97% refieren que es muy 

baja. 

 

 

 

 

 

 

Tabla 08: 
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Nivel de cooperación 

Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 8 4.28 

Alta 12 6.42 

Regular 6 3.21 

Baja 86 45.99 

Muy baja 75 40.11 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

  

Figura 06: Los encuestados dicen que el nivel de cooperación en 

mayor porcentaje 45.99% es baja y en menor porcentaje 3.21% es 

regular. 

 

 

 

 

Tabla 09: 
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Nivel de estándares 

Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alto 23 12.30 

Alto 29 15.51 

Regular 18 9.63 

Bajo 62 33.16 

Muy bajo 55 29.41 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

 

       Figura 07: se observa que los niveles de estándares en mayor porcentaje 

33.16% refieren que es bajo y en menor porcentaje 9.63% dicen que es 

regular. 

 

 

 

Tabla 10: 
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Nivel de conflictos 

Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alto 16 8.56 

Alto 23 12.30 

Regular 4 2.14 

Bajo 79 42.25 

Muy bajo 65 34.76 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

          

Figura 08: El mayor porcentaje 42.25% señala que es bajo el nivel de 

conflictos y en menor porcentaje 2.14% es regular. 

 

 

 

 

Tabla 11: 
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Nivel de identidad 

Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 30 16.04 

Alta 33 17.65 

Regular 25 13.37 

Baja 44 23.53 

Muy baja 55 29.41 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

        

Figura 09: El nivel de identidad en mayor porcentaje 29.41% manifiestan 

que es muy baja y en menor porcentaje 13.37% dicen que es regular.  

 

 

 

 

Satisfacción laboral 
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Tabla 12:  

Nivel condiciones físicas y/o ambientales 

Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 8 4.41 

Alta 21 11.23 

Regular 59 31.55 

Baja 63 33.82 

Muy baja 36 19.25 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

        

 Figura 10: Los encuestados dicen que el nivel de condiciones físicas y/o 

ambientales un 33.82 % en mayor porcentaje refieren que es baja y en 

menor porcentaje 4.41% que es muy alta. 

 

 

Tabla 13: 
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Nivel beneficios laborales y/o remunerativos 

Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alto 10 5.35 

Alto 17 9.09 

Regular 66 35.29 

Bajo 63 33.69 

Muy bajo 31 16.58 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 
 
 

 
 
      Figura 11: El mayor porcentaje 35.29% señalan que el nivel de beneficios 

laborales y/o remunerativos es regular y en menor porcentaje 5.35% dicen 
que es muy alto. 

 
 
 
 
 
 
 
Tabla 14: 
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Nivel de políticas administrativas 

Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 12 6.42 

Alta 17 9.09 

Regular 50 26.74 

Baja 78 41.71 

Muy baja 30 16.04 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

       Figura 12: El nivel de políticas administrativas en mayor porcentaje 

41.71% manifiestan que es baja y en menor porcentaje 6.42% dicen que 

es muy alta. 

 

 

 

 

Tabla 15:  
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Nivel de relaciones sociales 

Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 16 8.56 

Alta 26 13.90 

Regular 55 29.41 

Baja 66 35.29 

Muy baja 24 12.83 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 

 

       Figura 13: Se observa que el nivel de relaciones sociales en mayor 

porcentaje 35.29% señalan que es baja y en menor porcentaje 8.56% que 

es muy alta. 

 
 
 
 
 
 
 
Tabla 16: 

Nivel de desarrollo personal 
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Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 43 22.99 

Alta 48 25.67 

Regular 71 37.97 

Baja 16 8.56 

Muy baja 9 4.81 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 
 

 
         

Figura 14: Los encuestados dicen que el nivel de desarrollo personal es 
regular con el mayor porcentaje 37.97% y en menor porcentaje 4.81% muy 
baja. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabla 17: 

Nivel de desempeño de tareas 



66 

 

 

Valoración Frecuencia  Porcentaje 

Muy alta 35 18.72 

Alta 44 23.53 

Regular 62 33.16 

Baja 27 14.44 

Muy baja 19 10.16 

Total 187 100.00 

Fuente: trabajadores del HGJ 

 
 

 
  
         Figura 15: El mayor porcentaje 33.16% señala que el nivel de 

desempeño de tareas es regular y en menor porcentaje 10.16% que es 
muy baja. 
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Tabla18:  

Fuerza de relación y prueba de hipótesis 

 
Clima 

organizacional 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,822** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N  187 

Satisfacción Laboral Coeficiente de 

correlación 
,822** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 187  

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

La tabla de prueba de hipótesis muestra un Rho de Spearman 0,822, obteniéndose 

correlación positiva alta.  

Prueba de Hipótesis 

Se realizó mediante Rho de Spearman, si:   

Si Sig. < 0.05 Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula   

Si Sig. > 0,05 Se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna 

H1: Si existe un buen clima organizacional, entonces si se incrementará la 

satisfacción laboral en los trabajadores del Hospital General Jaén en el 2020 

H0: Si existe un buen clima organizacional, entonces no se incrementará la 

satisfacción laboral en los trabajadores del Hospital General Jaén en el 2020 

La Sig. es 0,00 < 0,05 lo que determina que existe relación entre las variables, 

aceptándose H1: que, Si existe un buen clima organizacional, entonces si se 

incrementará la satisfacción laboral en los trabajadores del Hospital General Jaén 

en el 2020. 
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V. DISCUSIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La investigación ha sido desarrollada siguiendo la metodología y protocolo 

establecido por la Universidad Particular de Chiclayo, para lograr los objetivos 
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propuestos se desarrolló cada una de las variables por medio de sus dimensiones, 

los cuales mediante el programa Excel y SPSS, se obtuvieron tablas y figuras las 

cuales fueron interpretadas para llegar a las conclusiones y posteriores 

recomendaciones. 

En cuanto al primer objetivo específico, en el desarrollo de cada una de sus 9 

dimensiones, se identificó que la Estructura es baja según el mayor porcentaje 

(27%), estos resultados derivan de la escasa inducción, falta de organización 

y planificación, burocracia y sin conocimiento de la persona encargada de dirigir las 

acciones de las áreas o departamentos, de la misma manera la falta de liderazgo 

en la institución; resultado similar es en cuanto a que la dimensión Responsabilidad 

es baja de acuerdo a la mayoría (30%), originado por la desconfianza entre 

compañeros de trabajo, supervisión sin criterio profesional y apoyo, asumen 

responsabilidades individuales y no en equipo o grupo. 

En cuanto a la Recompensa, esta dimensión presenta resultados negativos entre 

baja y muy baja (60%), esto por la falta de reconocimientos así se haya logrado los 

objetivos, no siendo primordial un destacado trabajo, existiendo también críticas por 

parte de la Dirección General por el trabajo realizado; en lo que respecta a la 

dimensión Desafío, los resultados son paralelos entre alto y bajo (25%), se 

encuentra divididas las respuestas pues algunos consideran que en la institución 

las nuevas ideas no son bien recibidas, además de no progresar por las iniciativas 

que se realizan en las labores. 

Referente a las Relaciones, estas presentan un nivel regular y alto (24%), lo 

favorable es originado por la amistad de años y respeto entre compañeros de 

trabajo; se encuentra debilidad de manera regular en la confianza y trabajo tenso; 

entre lo negativo es el trabajo tenso y diálogo con la Dirección General. De acuerdo 

a los resultados de la Cooperación, este es desfavorable, pues entre baja y muy 

baja suman (86%), al observar que cada uno realiza sus actividades sin solicitar 

ayuda y falta de trabajo en equipo; asimismo, el escaso apoyo y comprensión de la 

Dirección minimiza los resultados. 

En lo que respecta a los Estándares, presenta resultados negativos al señalar la 

mayor parte de trabajadores entre bajo y muy bajo (62%), causado por el escaso 
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interés al realizar el trabajo, mal uso de los recursos y falta de compromiso con la 

institución; parecido resultado es en la dimensión Conflictos, encontrándose entre 

bajo y muy bajo (75%) al no llegar a acuerdos favorables entre los funcionarios y 

trabajadores, no se toma en consideración las opiniones originando discusiones 

entre compañeros de trabajo y Dirección, así también se les otorga tareas que no 

les corresponde según refieren. 

Al describir la última dimensión Identidad, los resultados también son 

desfavorables, pues el mayor número de trabajadores (54%) sostiene que 

provienen de la falta de interés hacia ellos, estancamiento de la institución y falta 

de lealtad. Ante los resultados descritos se percibe que existe un clima 

organizacional desfavorable. 

En el segundo objetivo específico, se analizaron y describieron las 6 

dimensiones que corresponde a la variable satisfacción laboral, encontrándose que 

la dimensión Condiciones Físicas y/o Ambientales, presentan nivel regular y bajo 

en su mayor porcentaje (32% y 34%) originado por el escaso equipamiento, 

distribución del ambiente y la posibilidad de contraer enfermedades; con respecto 

a Beneficios Laborales y/o Remunerativos, sostienen que es regular (35%), sin 

embargo un buen porcentaje (34%) refieren que es bajo, ocasionado por el 

descontento con el sueldo e incentivos, falta de capacitación, amenazas de 

procesos administrativos. 

Las Políticas Administrativas, muestran un nivel bajo según la mayor parte de 

trabajadores (42%), este desbalance es originado por lo desagradable del ambiente 

causado por los conflictos entre funcionarios, Dirección General y trabajadores, 

falta de solidaridad y trabajo en equipo; las Relaciones Sociales de acuerdo a la 

mayoría (35%) son bajas, al no creer que su trabajo les permite realizarse como 

personas, falta de consideración para los ascenso de nivel y descontento por los 

logros que se han obtenido; en cuanto a la dimensión Desarrollo Personal, este es 

regular, al creer que las tareas realizadas son importantes para la institución y las 

funciones plantean nuevos retos. 

Culminando con las dimensiones, el Desempeño de las Tareas es regular, 

debiendo mejorar para que se incremente la disposición e interacción con los jefes 
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y funcionarios, así también mejorar la cordialidad y reconocer el trabajo realizado. 

Al desarrollar y describir las diferentes dimensiones, al igual que la variable clima 

organizacional, se percibe insatisfacción por los trabajadores, resultados 

desfavorables para la institución. 

Al ser analizados los resultados de ambas variables con el Coeficiente de 

Correlación de Spearman, se tiene como resultado 0,822 siendo una correlación 

alta, logrando de esta manera el tercer objetivo específico. La misma tabla tiene 

como resultado que la Sig. es 0,00 < 0,05 lo que determina relación entre las 

variables, de esta manera se logra el objetivo general de la investigación y 

respuesta al problema; en cuanto a la hipótesis se acepta H1: en que, si existe un 

buen clima organizacional, entonces si se incrementará la satisfacción laboral en 

los trabajadores del Hospital General Jaén en el 2020. 

La investigación presenta similar resultados con las investigaciones 

internacionales de Zambrano (2019), Cacua y Sicard (2018) Cardona (2016) y 

Belizan (2015), de igual manera con las investigaciones nacionales desarrolladas 

por Rivera (2020), Chacón (2018), Fajardo (2018) y Gotelli y Mansilla (2018); 

asimismo, con los estudios locales de Cerdán (2019), Constantino y Lozada (2018) 

y Tirado (2016), el encontrar dentro de sus resultados que existe relación positiva 

entre las variables estudiadas, clima organizacional y satisfacción laboral.   

Los resultados corroboran lo referido por Brunet (1999), Chiavenato (2000) y 

Valencia (2004) quienes señalan al clima organizacional como el resultado de la 

relación entre las partes, dependiendo el comportamiento de los factores 

organizacionales y la percepción que se tiene de estos, identificando la influencia 

entre la personalidad de los individuos y el entorno. Se muestran en la institución 

seria falencias, percibido de manera negativa por los trabajadores, lo que conlleva 

a percibir los diversos factores o dimensiones como desfavorables. 

De la misma manera afirma lo descrito por Rodríguez (2016) y Chiavenato 

(2017), al considerar que el clima organizacional define el ambiente, las conductas 

modifican el entorno, afecta la identidad y compromiso en los trabajadores, varían 

el entorno por medio de actitudes y conductas, así como diferentes factores 

estructurales laceran el entorno donde laboran; tal como se ha descrito en los 

resultados de la investigación. Por lo tanto, son diversos los elementos por los 
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cuales se mejora o desfavorece un ambiente en cual se desarrollen las actividades 

de los trabajadores. 

Así mismo, se comprueba lo referido por Robbins y Coulter (2018) al mostrar que 

la satisfacción laboral es la actitud que se tiene al trabajo que realiza, lo cual no lo 

tiene n los trabajadores según las respuestas analizadas; siendo esto preocupante 

porque si se encuentra satisfechos incrementarán su desempeño. Sumado a este 

resultado, se acredita lo afirmado por Robbins y Judge (2017) en que es un 

sentimiento favorable hacia el puesto donde se labora. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Al realizar la descripción del clima organizacional, se evidencia resultados 

desfavorables en 8 de sus 9 dimensiones, derivado de obtener niveles bajos y muy 
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bajos en lo que respecta a la estructura, responsabilidad, recompensa, desafío, 

cooperación, estándares conflictos e identidad; hechos que originan desequilibrio 

en el ambiente de trabajo del nosocomio; por otro lado, el único aspecto positivo es 

las relaciones, procedente del tiempo que vienen laborando  juntos lo cual ha 

genera en ellos amistad y respeto. 

La satisfacción laboral, de acuerdo a lo analizado, es el nivel de aprobación de 

los trabajadores en base a sus condiciones de trabajo y entorno en el cual se 

desempeña, importante variable al estar estrechamente relacionada con el buen 

funcionamiento de la institución, eficacia y eficiencia, desempeño y rentabilidad; los 

hallazgos referidos a las dimensiones que forman esta variable, tras haber sido 

descritas, son desfavorables para la organización encontrándose insatisfacción en 

los trabajadores del hospital. 

Al realizar la búsqueda de asociación entre las variables de estudio, se obtuvo 

mediante el Coeficiente de Spearman una correlación positiva alta 0,822; asimismo, 

al ser la Sig.  0,000 < 0,05 determina que existe relación entre las variables, 

aceptándose H1: que, Si existe un buen clima organizacional, entonces si se 

incrementará la satisfacción laboral en los trabajadores del Hospital General Jaén 

en el 2020; logrando los objetivos planteados y dar respuesta a la pregunta de 

investigación. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A la Dirección General y funcionarios de la institución, tomar en consideración 
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los resultados encontrados en las dimensiones que comprenden el clima 

organizacional, pues al ser estos desfavorables perjudican el buen desarrollo de la 

gestión. Así también, se sugiere ante los negativos resultados, formar una comisión 

presidida por recursos humanos para el desarrollo de un plan de mejora en base a 

los resultados encontrados en la presente investigación. 

De igual manera, a los funcionarios y Dirección General, adoptar los resultados 

encontrados en las dimensiones que corresponde a la satisfacción laboral, lo cual 

genera en los trabajadores insatisfacción como se muestra en los hallazgos; por lo 

tanto, es importante generar acciones que confinen la actual problemática que se 

presenta en el nosocomio, de esta manera se aprovecharán las competencias y 

habilidades con el propósito mejorar el comportamiento de los trabajadores. 

Al identificarse una fuerza de correlación alta y que al ser la significancia menor 

al margen de error lo que determina la relación entre las variables, se debe priorizar 

las acciones dirigidas a la mejora del clima organizacional por la elevada asociación 

con la satisfacción laboral, permitiendo elevar su productividad en la institución. Se 

sugiere también luego de aplicar las acciones, volver a medir los niveles de las 

variables para continuar con la mejora continua.      
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ANEXO 3 

INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

ENCUESTA. 

PRESENTACIÓN. 

A continuación, se presenta un conjunto de proposiciones relacionadas con la 

atmosfera de su campo laboral para conocer el clima organizacional en el hospital 

General Jaén, por el cual solicito su valiosa colaboración la encuesta es anónima 

y confidencial. 

INSTRUCCIONES. 

A continuación, te presentamos una serie de items (preguntas) que contienen 

respuestas en escala del 1 al 5, el cual le agradecernos nos responda con total 

sinceridad marcando con un aspa (X), en una sola alternativa por cada pregunta 

que considere exprese mejor su punto de vista. Recuerde que su participación es 

totalmente anónima y no hay respuestas buenas ni malas. 

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL.  A continuación Ud. Encontrará un 

aserie de enunciados con cinco (05) alternativas de respuesta.  

1. Totalmente de acuerdo (TA) = 5. 

2. De acuerdo (DA) = 4. 

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo (Neutro) = 3. 

4. Desacuerdo (D) = 2. 

5. Totalmente en desacuerdo (TD) = 1. 

N° DESCRIPCION DE ITEMS 
1 

TA 
2 
DA 

3 
NE 

4 
DS 

5 
TS 

ESTRUCTURA 

1 
Aquí se me ha explicado el funcionamiento de la institución; q
uién tiene la autoridad y 
cuáles son las responsabilidades y tareas de cada uno.           

2 
Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a qu
e existen demasiadas 
reglas, detalles administrativos y trámites que cumplir           

3 
A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificació
n.           

4 
En algunas actividades en las que se me ha solicitado particip
ar, no he sabido exactamente quién era mi jefe           

5 
En esta institución los trabajos están bien asignados y organiz
ados           



 

 

6 
La capacidad es el criterio básico para asignar tareas en esta i
nstitución.           

7 
En esta institución a veces no se sabe bien quién tiene que de
cidir las cosas.           

RESPONSABILIDAD 

8 
En esta institución hay poca confianza en la responsabilidad d
e las personas para desarrollar su trabajo. 

          

9 
Quienes dirigen esta institución prefieren que, si uno está haci
endo bien su trabajo, siga 
adelante con confianza en vez de consultarlo todo con ellos. 

          

10 

En esta institución los jefes dan las indicaciones generales de 
lo que se debe hacer y se 
les deja a los empleados la responsabilidad sobre el trabajo e
specifico 

          

11 
En esta institución no se confía mucho en el criterio individual 
porque casi todo el trabajo que hacemos se revisa 

          

12 
Para que un trabajo de buenos resultados es necesario que s
ea hecho con un alto nivel de conocimientos 

          

13 
En esta institución cada personal realiza el trabajo que corres
ponde a su cargo y no 
deben asumir responsabilidades que no le competen. 

          

14 
En esta institución se piensa que las personas deben resolver 
por sí solas los problemas 
del trabajo y no recurrir para todo a los jefes. 

          

15 
Uno de los problemas existentes en esta institución, es que el 
personal no es responsable en el trabajo. 

          

RECOMPENSA 

16 
En esta institución los que se desempeñan mejor en su trabaj
o obtienen un mayor 
reconocimiento de parte de sus superiores. 

          

17 
En esta institución existe mayor preocupación por destacar el t
rabajo bien hecho que aquel mal hecho. 

          

18 
En esta institución a quien comete un error se le aplica castigo
. 

          

19 
No importa si hago las cosas bien, porque nadie me lo recono
ce. 

          

20 En esta institución las críticas son bien intencionadas.           

21 En esta institución existen demasiadas críticas.           

DESAFIO 

22 
Las nuevas ideas que aporta el personal no son bien acogidas
 por los jefes. 

          

23 
El ambiente en esta institución no es propicio para desarrollar 
nuevas ideas. 

          



 

 

24 
Aquí se da facilidad para que cualquier funcionario pueda pres
entar una idea nueva. 

          

25 Uno progresa en esta institución si tiene iniciativa.           

RELACIONES 

26 En esta institución la gente no confía en los demás.           

27 
En esta institución, entre el personal predomina un ambiente d
e amistad. 

          

28 
Esta institución se caracteriza por un ambiente de trabajo tens
o. 

          

29 
Aquí la mayoría de las personas son indiferentes hacia los de
más. 

          

30 En esta institución es muy difícil hablar con los jefes.           

31 En esta institución existe un alto respeto por las personas.           

COOPERACION 

32 
Cuando tengo que hacer un trabajo difícil puedo contar con la 
ayuda de mis compañeros o colegas. 

          

33 En esta institución se trabaja en equipo.           

34 
Cuando tengo que hacer un trabajo difícil puedo contar con la 
ayuda de mi(s) jefe(s). 

          

35 
La dirección de esta institución se preocupa por las personas, 
de cómo se sienten y de sus problemas. 

          

36 Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error.           

ESTANDARES 

37 
Las personas en esta institución muestran interés por el trabaj
o que realizan. 

          

38 
Las personas de esta institución se esfuerzan bastante por de
sarrollar eficientemente su labor. 

          

39 En esta institución la gente está comprometida con su trabajo.           

CONFLICTOS 

40 
Los jefes piensan que las discrepancias entre las distintas uni
dades y personas pueden 
ser útiles para el mejoramiento de la institución. 

          

41 
En esta institución se tiende a llegar a acuerdos lo más fácil y 
rápidamente posible. 

          

42 
Aquí se nos alienta para decir lo que pensamos, aunque este
mos en desacuerdo con nuestros jefes. 

          



 

 

43 
En esta institución, la mejor manera de causar una buena impr
esión es evitar las discusiones y desacuerdos. 

          

44 
En esta institución es posible decir que “no” cuando a uno se l
e asigna un trabajo que 
no corresponde con las responsabilidades del cargo. 

          

IDENTIDAD 

45 
En esta institución la mayoría de las personas no 
están preocupadas por sus propios intereses. 

          

46 
El trabajo que desempeño corresponde a mis aptitudes, habili
dades e intereses. 

          

47 Me interesa que esta institución sea la mejor.           

48 
En la medida que esta institución se desarrolla siento que yo t
ambién me desarrollo. 

          

49 
Las personas de esta institución están satisfechas de pertene
cer a ella. 

          

50 
Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia la instituci
ón. 

          

51 No me gusta trabajar en esta institución.           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ENCUESTA SATISFACCION LABORAL.  A continuación Ud. Encontrará un 

aserie de enunciados con cinco (05) alternativas de respuesta.  

1. Totalmente de acuerdo (TA) = 5 

2. De acuerdo (DA) = 4. 

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo (Neutro) = 3 

4. Desacuerdo (D) = 2 

5. Totalmente en desacuerdo (TD) = 1. 

N° DESCRIPCION DE ITEMS 
ALTERNATIVAS  

1 2 3 4 5 

I Condiciones físicas y/o ambientales  

1 
La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores. 

          

2 Cuento con los equipos adecuados para desarrollar mi trabajo           

3 
Mi trabajo se desarrolla dentro de un ambiente limpio, libre de 
polvo. 

          

4 
El riesgo de sufrir enfermedades en mi puesto de trabajo es 
mínimo. 

          

II Beneficios laborales y/o remunerativos  

5 El sueldo que percibo en relación con mi trabajo es adecuado           

6 
La institución me da incentivos económicos por buen 
desempeño 

          

7 La institución asume los costos de capacitación           

8 
Mi institución se esfuerza por darme algunas prestaciones no 
económicas. 

          

9 Siento que recibo de parte de la institución buen trato.           

10 La institución cumple con todos mis derechos laborales.           

11 Existen normas disciplinarias que garanticen un trato justo.           

12 
Las sanciones se aplican teniendo en cuenta el debido 
proceso de manera equitativa 

          

III Políticas administrativas 

13 El ambiente de trabajo es muy agradable           

14 
Cuando surgen discrepancia entre los compañeros, se 
solucionan de la mejor manera. 

          



 

 

15 
La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de 
trabajo. 

          

16 Me gusta trabajar en equipo con mis compañeros.           

IV Relaciones Sociales 

17 
Siento que mi trabajo me da la oportunidad para realizarme 
como profesional 

          

18 
Mi institución me toma en cuenta cuando hay oportunidad de 
ser promovido o ascendido 

          

19 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.           

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

V Desarrollo Personal  

21 
Percibo que la tarea que realizo es tan valiosa que afecta a 
todo el proceso. 

          

22 
El puesto que ocupo está en relación con mi capacidad y 
preparación. 

          

23 Mi trabajo me plantea nuevos retos           

24 Me siento satisfecho con el trabajo que desempeño.           

VI Desempeño de Tareas 

25 
Es grata la disposición de mi jefe cuando les pido alguna 
consulta sobre mi trabajo 

          

26 
Interactuar adecuadamente con el jefe beneficia la calidad del 
trabajo. 

          

27 La relación que tengo con mis superiores es cordial           

28 Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo           

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 4 

INDICADORES PARA DETERMINAR LA CORRELACIÓN ENTRE LAS 

VARIABLES 

Valor              Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a - 0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a - 0. 89 Correlación negativa alta 

-0.4 a - 0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a - 0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a - 0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula  

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

 



 

 

ANEXO 5 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA DE 
INVESTIGACIÓ

N 

OBJETIVO 
GENERAL 

HIPÓTESIS 
VARIABLES E 
INDICADORES 

TIPO DE 
INVESTIGACIÓ

N 

DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓ

N 
POBLACIÓN 

¿Qué relación 
existe entre el 
clima 
organizacional y 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores del 
Hospital General 
Jaén en el 2020? 

Determinar la 
relación que 
existe entre el 
clima 
organizacional 
y la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores 
del Hospital 
General Jaén – 
2020 

Si existe un 
buen clima 
organizacional, 
entonces si se 
incrementará la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores 
del Hospital 
General Jaén 
en el 2020 

Variable 1 
Clima 

organizacional 
 

Estructura 
Relaciones 

Cooperación 
Estándares 
Conflictos 
Identidad 

Responsabilida
d 

Recompensa 
Desafíos 

 

Cuantitativa 
 

No experimental  
 

La población 
estuvo 
compuesta por 
187 
trabajadores 

 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 

Variable 2 MUESTRA 

a.- Identificar 
los niveles que 
perciben según 
dimensiones 
del clima 
organizacional 
los 
trabajadores 

Satisfacción 
laboral 

 
Condiciones 
físicas y/o 

ambientales 
Beneficios 

laborales y/o 

Se consideró a 
toda la 
población, 187 
trabajadores 



 

 

del hospital 
General Jaén 
en el 2020 
b.- Identificar 
los niveles de 
satisfacción 
laboral según 
dimensiones 
en los 
trabajadores 
del hospital 
General Jaén 
en el 2020 
c.- Medir la 
fuerza de 
relación entre 
el clima 
organizacional 
y la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores 
del Hospital 
General Jaén 
en el 2020 

remunerativos 
Políticas 

administrativas  
Relaciones 

sociales 
Desarrollo 
personal 

Desempeño de 
tareas 

  
 
 

 
INSTRUMENTOS 

 

 
MÉTODO DE ANÁLISIS DE DATOS 

2 cuestionarios 
Descriptivo: se desarrollaron tablas y figuras las cuales 
se procesados con el SPSS versión 22. Para 
comprobar la hipótesis utilizó el Coeficiente de 



 

 

correlación de Spearman. 
 


