UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables
Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017

Para Optar

Autores

Asesor
Linea de Investigacion

Lineas de investigacién por
programa de estudio

Resolucion de Expedito N°

Fecha de Inicio y Culminacion :

: Titulo de Licenciado en Administracion

: Bach. Ghymer Randu, Chumpitaz Matos

Bach. Yeny, Vidalon Torres

: Mg. Kiko Richard, Lopez Coz

: Ciencias Empresariales y Gestion de Recursos

: Talento Humano

Huancayo — Peru

2018



UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

TESIS:
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel Angel Higa
Arakaki, Satipo — 2017

PRESENTADO POR:
Bach. Ghymer Randu, Chumpitaz Matos
Bach. Yeny, Vidalon Torres

Para optar el titulo de:

Licenciado en Administracion

Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

Aprobada por los Siguientes Jurados

Presidente

Primer Miembro

Segundo Miembro

Tercer Miembro

Huancayo, de del 2019




ASESOR:

Mg. Kiko Richard Lo6pez Coz



DEDICATORIA

Dedico este trabajo a Dios, mi madre, padre y mis
hermanos, por el apoyo incondicional que me

brindaron en mi formacion profesional.

Ghymer

DEDICATORIA

A Dios por guiar, iluminar e inspirar mi espiritu
para la conclusién de la tesis, A mis padres por
su apoyo incondicional y comprension en todo
momento, a los docentes por su ensefianza y

formacion profesional que me brindaron.

Yeny



AGRADECIMIENTO:

A Dios por darnos la vida, la salud, por ser la guia y por iluminar
nuestro camino y mente dia a dia, siendo EL, el ejemplo a seguir.
Nuestro agradecimiento eterno a la UNIVERSIDAD PERUANA
LOS ANDES, por brindarnos una educacion de calidad y por
acogernos en sus senos el tiempo que pasamos.

Con el mayor carifio y respeto le agradezco al asesor Mg. Kiko
Richard Lépez Coz, por su apoyo y asesoramiento para que sea
posible el desarrollo de esta investigacion.

Sin ninguna distincién queremos agradecer a los Directivos del
Hospital “Manuel Angel Higa Arakaki” de la Provincia de
Satipo, por su acogimiento y colaboracién para que sea posible

la obtencién de datos.

LOS AUTORES



Vi

INDICE
ASESOR: iERROR! MARCADOR NO DEFINIDO.
DEDICATORIA v
AGRADECIMIENTO: \%
INDICE VI
INDICE DE FIGURAS IX
INDICE DE TABLAS X
RESUMEN Xl
ABSTRACT X1l
INTRODUCCION X111
CAPITULO | 1
PROBLEMA DE LA INVESTIGACION 1

I.  PLANTEAMIENTO SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL

PROBLEMA 1
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA 1
1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA 4
1.2.1. Problema General 4
1.2.2. Problemas Especificos 4
1.3.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION 5
1.3.1. Objetivo general 5
1.3.2. Objetivos Especificos 5
1.4.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION 5
1.4.1. Justificacion Teorica 5
1.4.2. Justificacion Practica 6

1.4.3. Justificacién Metodologica 6



1.4.4. Justificacion Social
1.4.5. Justificacion de Conveniencia
1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Delimitacion Espacial
1.5.2. Delimitacion Temporal
1.5.3. Delimitacion Conceptual o Tematica
CAPITULO I
MARCO TEORICO
Il. MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO
2.2. BASES TEORICAS
2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS
2.4. HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1. Hipotesis General

2.4.2. Hipotesis Especificas

25. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

CAPITULO Il
METODOLOGIA

I. METODOLOGIA

3.1. METODO DE INVESTIGACION
3.2.  TIPO DE INVESTIGACION

3.3.  NIVEL DE INVESTIGACION
3.4. DISENO DE INVESTIGACION

3.5. POBLACIONY MUESTRA

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

vii

13

22

23

23

23

25

27

27

27

27

27

27

28

28



3.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos
3.6.2. Instrumentos de Recoleccion de datos
3.7.  PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
Il. ANALISIS Y DICUSION DE RESULTADOS
4.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
4.2. PRESENTACION DE RESULTADOS EN TABLAS Y FIGURAS
4.3. DISCUSION DE RESULTADOS
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIA BIBLIOGRAFICA
ANEXOS
Anexo 1

Anexo 2

viii

29

30

30

33

33

33

33

33

55

58

61

62

65

66

67



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Mapa de Hospital Manuel Angel Higa Arakaki .............ccccooovevveieineseeesesessens 7
Figura 2: Clima OrganizaCional.............cccveueiieieeie ettt sra e ens 33
Figura 3 Variable COMUNICACION ..........ccciiiiiiiicece e 34
1o U R S O] ] - 4 SR 35
1o 0T RS 1Y [0 117 Tod o USSR 36
FIgUura 6: PartiCIPACION .........ceeiiiiie ettt ettt e st e e esreeneeenes 37
1o U R I o T -V (o PSS 38
Figura 8: SatisfacCion Laboral .............c.coveiiiiiiice et 39
Figura 9: Caracter INIINSECO. ....uciviiieiie ettt e e e sre e anes 40
FIgura 10: REMUNEIACION........ccveiuieieieieite et ste et e et e st e e et e e st e e sae e s raesteaneesneenneenreanes 41
1o 0 U I A 0 . o Yod o USSR 42
1o 0 U 2 = (o . o Tod o USSP 42
1o 0 B =T U T Lo PSPPSR 43

Figura 14: Condiciones de TrabajO........cccueiueiieieeiiiie i sre e ens 44


file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981296
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981298
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981299
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981300
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981301
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981302
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981303
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981304
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981305
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981306
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981307
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981308
file:///I:/tesis%20final%20de%20gymersss%20final%20-%20para%20CD%20qsqsqsq.docx%23_Toc19981309

INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Resultados del Clima Organizacional (agrupado) ..........cccceevverieiieeiveriesieeseeseeiennens 33
Tabla 2: COMUNICACION ..ottt 34
Tabla 3: CONTIANZA.......cviiiiie e 35
Tabla 4: MOTIVACION ...ttt 36
Tabla 5: PartiCIPACION ........ccveiieie ettt e te et e s re e ba e aeaneenneas 36
I Lo R G o T oo o SRR OUOSRSPN 37
Tabla 7: Satisfaccion Laboral ... 38
Tabla 8: CaraCter INTINSECO.......cuiiviieiiee et 39
Tabla 9: REMUNEIACION ..ottt et 40
Tabla 102 PrOMOCION .......c.iiviiiiitiieeeeee ettt 41
Tabla 11: SEQUIAAA .......cceeieeie ettt e e te e e s reesbaeteaneenneas 42
Tabla 12: Condiciones de TrabajO ........cceiveiieiieiieie et nneas 43
Tabla 13: Correlacion Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral ..., 46
Tabla 14:Correlaciones entre Comunicacion y Satisfaccion Laboral...............ccccoevveiiiiennn, 48
Tabla 15: Correlaciones entre Confianza y Satisfaccion Laboral..............c.cccooviveieeiiiiennn, 50
Tabla 16: correlaciones entre Motivacion y Satisfaccion Laboral................cccccevvvevieiiiiennn, 51
Tabla 17: correlaciones entre Participacion y Satisfaccion Laboral ..............c.cccoooveiveiiiennn, 53

Tabla 18: Correlaciones entre Liderazgo y Satisfaccion Laboral..............cccccoooeiveiiiiiiennn, 54



Xi

RESUMEN

La presente tesis titulada “Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en el Hospital
Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 20177, es una investigacion que viene a ser una de las
mas cotidianas preocupaciones por parte de los directivos y ejecutivos de las diferentes
organizaciones e instituciones de nuestro pais y de otras latitudes; dado que compromete a los
trabajadores de las diferentes areas y esta a su vez enfocada en el nivel de satisfaccion.

La investigacion responde al trazado de un problema principal ¢ Qué relacion existe entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki,
Satipo - 2017?, siendo el objetivo, Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017, el objetivo nos
ayuda responder el problema de la hipotesis: Existe una relacion directa y significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki. Se

intenta demostrar en aspectos de manejo de las condiciones necesarias para ser
reconocido como una investigacion con método cientifico que permite aplicar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los servidores publicos del Hospital Manuel Angel
Higa Arakaki; La hipdtesis responde, que si existe en una organizacion el adecuado clima
organizacional y esto se reflejara en la satisfaccion laboral de los servidores publicos del
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki: posterior al procesamiento e interpretacion de
resultados, se obtuvo que: sobre la muestra de 250 colaboradores del Hospital, se obtuvo una
significacion bilateral de 0,000 en un nivel de 0,05 de margen de error y con el nivel de
correlacion de 0,640**, siendo considerado un nivel de correlacion positiva media, es decir

aceptando la hipotesis alterna.

PALABRAS CLAVES: Clima, Motivacion, Liderazgo, estrategias de coaching, satisfaccion.
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ABSTRACT

This thesis entitled "Organizational Climate and Labor Satisfaction at the Manuel Angel
Higa Arakaki Hospital, Satipo - 2017", is an investigation that is one of the most daily concerns
of managers and executives of the different organizations and institutions of our country and
other latitudes; since it engages workers in different areas and is in turn focused on the level of
satisfaction.

This research responds to the tracing of a main problem. What is the relationship
between the organizational climate and job satisfaction at the Hospital Manuel Angel Higa
Arakaki, Satipo - 2017?, being the objective, Determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in Manuel Angel Higa Arakaki Hospital, Satipo -
2017, the objective helps us to answer the hypothesis problem: There is a direct and significant
relationship between the organizational climate and job satisfaction at the Manuel Angel Higa
Arakaki Hospital. It is tried to demonstrate in aspects of management of the necessary
conditions to be recognized as an investigation with scientific method that allows to apply the
organizational climate and the job satisfaction in the public servants of the Hospital Manuel
Angel Higa Arakaki; The hypothesis responds that if there is an adequate organizational
climate in an organization and this will be reflected in the job satisfaction of the public servants
of the Manuel Angel Higa Arakaki Hospital; After processing and interpreting the results, it
was obtained that: on the sample of 250 Hospital employees, a bilateral significance of 0.000
was obtained at a level of 0.05 margin of error and with the correlation level of 0.640 **, being
considered a level of positive average correlation, that is to say accepting the alternative

hypothesis.

KEY WORDS: Climate, Motivation, Leadership, coaching strategies, satisfaction.
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INTRODUCCION

El desarrollo de la investigacion sobre, Clima organizacional y Satisfaccion laboral en el
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo — 2017, responde a la problematica del talento
Humano que genera constantes preocupaciones en los directivos de las instituciones
mayormente de caracter publico y donde el nivel de trabajadores es de un numero
significativamente grande y que conlleva a establecer infinidad de razones por la que se generan
climas inestables; y es que muchas veces los niveles de insatisfaccion de los trabajadores se
inicia con la intromision de la politica y de los favores que de ella desprenden, ademas los
salarios diferenciales entre contratados y nombrados, los cargos de confianza y muchos otros
factores mas.

La investigacion comienza desde una situacion problematica detallada en lo siguiente;
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Hospital
Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 20172, de acuerdo a lo establecido como problematica
se planted el objetivo general; Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo — 2017; considerando
ademas la hipotesis: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la Satisfaccion
Laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo — 2017.

Este trabajo de investigacién presenta cuatro capitulos, encontramos, en el Capitulo I, en
este punto de trabajo esta la descripcion del problema de la investigacion, planteamiento de los
objetivos, la parte de justificacion tedrica, practica y metodolégica y la delimitacion espacial,

temporal y conceptual de la investigacion.

Capitulo II, trata sobre el marco tedrico, antecedentes del estudio, bases tedricas,
definicion de los conceptos, la hipétesis y variables y la operacionalizacién de las variables

dela investigacion.
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Capitulo 111, este capitulo contiene la metodologia que es el método cientifico, el tipo de
investigacion que es aplicada, nivel de investigacion, disefio de investigacion, la poblacion y
muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, y el procedimiento de recoleccion

de datos de la investigacion.

Capitulo 1V, encontramos el analisis y discusion de los resultados a traves de tablas,

gréficos, figuras, etc., de la investigacion.



CAPITULO I

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Desde principios del siglo X1X, se vino tomando mucha consideracion al papel de
accion fisica y las acciones de factor intelectual del ser humano. Los estudios consideran
que el clima organizacional establece la forma en que un individuo percibe su labor, su
capacidad de rendimiento, nivel de productividad, factores que conllevan a su satisfaccion,
etc. En el ambito del sector salud que depende del estado, tiene una vital importancia el
clima organizacional, porque permitira dependiendo de su nivel el desarrollo de estrategias
orientados a los factores de organizacional planificada, esto permitira a los directivos una
vision diferente del interno de la institucion de salud por tanto este diagndstico es
imprescindible de la realidad cambiante del entorno, lo que permite identificar las
necesidades reales de la misma en relacion con el futuro deseado con una organizacion que
brinde una imagen de confianza y de respeto en la sociedad.

La comprension de los aspectos que afectan a la organizacion es una necesidad de los
profesionales que asumen un papel de toma de decisiones en la organizacion, que al tener
la responsabilidad de dirigir el talento humano orientado al servicio de los usuarios; y estos
orientados ademas al uso adecuado de los recursos que complementan las acciones
humanas.

Un aspecto especial se enfoca en el proceso de direccion, ya que es aqui donde se
puede analizar de forma especial como se movilizan los recursos humanos, materiales,
financieros e instalaciones orientado a brindar servicio a una poblacion determinada y esto
de forma muy particular en el sector salud. Chruden & A. Sherman, (1992), consideran

que “toda organizacion posee su propia y exclusiva personalidad o clima que la diferencia



de otras”. Los mismos investigadores sostienen que “la direccion o gerencia debe prestar
mucha atencion a este aspecto, ya que entender el clima de la organizacion conlleva al
logro de los objetivos establecidos”.

Para diagnosticar el clima organizacional de un hospital es considerable explicarlo
como organizacion. De esta forma, (Daft, 2014), define a las organizaciones como
“entidades sociales que estan orientadas hacia el logro de misiones, disefiadas con una
composicion antes estudiada, donde se trabaja en sincronizacién y que esta enlazada al
medio &mbito”.

(Daft, 2014) Menciona ademas, que el “crear elementos para lograr los logros
programados, ofrecer bienes y servicios con eficacia, fomentar y hacer mas simple la
originalidad, ajustarse y ejercer predominacion en el ambito que esta en continuo cambio,
hacer valor para los individuos internos y externos, amoldarse a los desafios de la
diversidad, ética, razon y propiedades personales de los trabajadores, son funcionalidades
de la organizacion”. Por esto, dicen que toda organizacion es dinamica y su avance
necesita de la participacion de todos sus pertenecientes.

Segun la Organizacién mundial de la Salud, identificada con las siglas OMS (1985) en
los documentos que normativizan, sefiala que un factor importante para asumir la calidad
de la asistencia sanitaria, es certificar que los usuarios de alguno de los servicios a los que
acude, exprese su satisfaccion de recibir los servicios de diagnéstico y tratamiento mas
adecuados para conseguir una atencion optima. El sistema de gestion de la calidad en salud
esta definido como el conjunto de actividades coordinadas para dirigir y monitorear las
actividades de las unidades en relacion a la calidad de la atencion.

Los directivos de los hospitales saben que la gestion debe centrarse en los procesos,
considerando que los trabajadores ya no son empleados sino personas que ayudan a que se

hagan las cosas, desarrollando a dichos trabajadores, pero en la practica ain no se valora



al recurso humano y, por lo tanto, el nivel de motivacién y compromiso con la mejora
continua es bajo.

Véasquez Chiroque (2017), menciona que: “La salud en nuestro pais necesita del
reconocimiento y valoracion del ser humano. Se tiene un deficiente clima organizacional
y se da en todas las organizaciones, pues la mayor parte de organismos de salud solo se
preocupan por sus beneficios econémicos, lo cual es correcto, pero dejan a un lado los
problemas internos que se presentan en la Institucién (...) y se hacen los de la vista gorda
para mejorar el ambiente y la calidad laboral de sus colaboradores, que son quienes
contribuyen para el crecimiento”.

En la mayoria de centros hospitalarios se encuentran situaciones que no han permitido
un desempefio eficiente de su personal y de su organizacién. Algunos aspectos que
identifican el problema son: insatisfaccion de los trabajadores, falta de medicamentos,
ausencia de cooperacion entre personal de la empresa, conflictos entre el personal con
superiores, carencia de identificacion del trabajador con la empresa, escasa infraestructura
(tecnologia médica), no existe atencién médica de calidad, etc.

La situacion no es adversa a la institucion de salud de la presente investigacion y que
es el Hospital “Manuel Angel Higa Arakaki” de la provincia de Satipo, Region Junin. Este
hospital tiene principios muy importantes tales como son: la confianza de los profesionales
de salud; la motivacién que se les da a los usuarios, valorando y retribuyendo a sus
esfuerzos; la participacion activa de los profesionales en salud y el director en las distintas
actividades del hospital y de la comunidad; todos estos factores tienen una influencia
trascendental en la satisfaccion laboral y es ello lo que se mostrara en el presente.

La realidad no estd muy lejos de otras experiencias de instituciones del estado; puesto

que en las instalaciones del hospital se tiene experiencias negativas.



En la actualidad en el hospital se tiene vicios como diferencias entre los tipos de

trabajadores por su condicion laboral, desde contratados por la modalidad CAS,

contratados por tiempo indeterminado, tercerizacién, nombrados y los de cargos de

confianza. Este aspecto ya genera un ambiente aspero entre los trabajadores, o mismo

ocurre con las condiciones de trabajo, horarios y beneficios; y no es mucho de tener en

cuenta los ambientes inadecuados en muchas areas de atencién a los usuarios de este

hospital. Entre estos aspectos y otros se esta generando un clima organizacional inadecuado

para los intereses del hospital y de los mismos usuarios, y generando la presente

investigacion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

1)

2)

3)

4)

5)

Problema General
¢ Qué relacidn existe entre Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en el

Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017?

Problemas Especificos

¢ Qué relacion existe entre la comunicacion y Satisfaccion Laboral en el Hospital
Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 20172

¢Qué relacidn existe entre la confianza y Satisfaccion Laboral en el Hospital
Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 20172

¢ Qué relacion existe entre la motivacion y Satisfaccion Laboral en el Hospital
Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 20172

¢ Qué relacion existe entre la participacion y Satisfaccion Laboral en el Hospital
Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 20172

¢Qué relacion existe entre el liderazgo y Satisfaccion Laboral en el Hospital

Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 20177



1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1.

1.3.2.

1)

2)

3)

4)

5)

Objetivo general
Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en

el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Objetivos Especificos

Identificar la relacion que existe entre la comunicacion y la Satisfaccion Laboral
en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo — 2017

Establecer la relacidn que existe entre la confianza y la Satisfaccion Laboral en
el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Conocer la relacién que existe entre motivacion y la Satisfaccion Laboral en el
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Identificar la relacion de la participacion en la Satisfaccion Laboral en el
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Establecer la relacion del liderazgo en la Satisfaccién Laboral en el Hospital

Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Justificacion Tedrica

Esta investigacion surgié debido a que en los hospitales en el Per( tiene

maultiples deficiencias y limitaciones en comparacion a otros paises desarrollados por

ser un pais subdesarrollado donde se percibe a la recesion econdmica, el descuido en

desarrollar la creatividad, la calidad de formacion, el desempefio de sus profesionales

y por qué los trabajadores en las diferentes instituciones no cumplen a cabalidad sus

funciones perjudicando el desarrollo institucional. Si en una institucion hay un clima

favorable entonces también habra un buen desempefio laboral, por ende, a menor



clima menor desempefio y a mayor clima mayor desempefio. Este razonamiento
I6gico, nos permite entender que el clima organizacional es base para un desarrollo de
una institucion. Es importante desarrollar la satisfaccion de los trabajadores pues esto
posteriormente se vera reflejado en la calidad de servicios que es la expectativa de

todos los usuarios de salud.

1.4.2. Justificacion Préctica

La imagen que trasmiten las instituciones del estado y méas adn los del sector
salud en nuestro pais son negativas; se siente en los ambientes de trabajo factores de un
grado de hostilidad, porque el clima organizacional es deficiente por ello es necesario
orientar a aplicar estrategias y teorias para mejorarlos y alcanzar un nivel de
satisfaccion de los empleados publicos de este hospital y orientar a la calidad de
servicio a los usuarios. La investigacion pretende alcanzar los objetivos planteados y
ser usado como punto de referencia a los directivos para que refuercen y/o mejoren el

clima organizacional y la satisfaccion laboral de sus trabajadores.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

En la presente investigacion se desarrollara los aspectos metodoldgicos
orientados al caracter cientifico basico, con disefio descriptivo correlacional de corte
transversal, no experimental. Se busca aplicar un instrumento como la encuesta para el
recojo de informacion con una poblacidon y muestra entre los trabajadores del Hospital

“Manuel Angel Higa Arakaki” de la Provincia de Satipo.

1.4.4. Justificacion Social
Con el presente trabajo se propone, lograr en primer lugar el bienestar de los
servidores publicos del hospital “Manuel Angel Higa Arakaki” de la Provincia de

Satipo en relacion de encontrar un clima organizacional adecuado y que posteriormente



se lograra generar satisfaccion a los usuarios de la provincia de Satipo con una mejor

calidad se servicio.

1.4.5. Justificacion de Conveniencia

Las expectativas que tienen los usuarios en relacion al nivel de satisfaccion de
los servicios que han de recibir en los hospitales en el pais es muy negativo, al buscar
las causas esto se orienta a la mala calidad de servicio de los servidores publicos de
estas instituciones, sin embargo, al analizar las razones de estas deficiencias esto se
enfoca a un clima organizacional inestable y que genera las deficiencias establecidas
generando una cadena de excusas en todo nivel, entonces es necesario plantear las
soluciones al nivel de los trabajadores del hospital buscando su satisfaccion y ello
posteriormente se vera plasmado en un nivel de atencién de mejor calidad hacia los

usuarios.

1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. Delimitacion Espacial

Estacion de Servicios
Grifo Satipo

Manuel Angel
Higa Arakaki

" Ge-Satipo

Qx

el &20 2017 Google Términos de uso  Informar de un error de Maps

Figura 1: Mapa de Hospital Manuel Angel Higa Arakaki
Fuente: Google Maps



Es preciso mencionar que para la investigacion se considerd al hospital “Manuel
Angel Higa Arakaki” de la Provincia de Satipo, region Junin, con ubicacion en Av.

Daniel Alcides Carrion.

1.5.2. Delimitacion Temporal
El estudio se desarrollé entre el mes del mes de abril del 2018, hasta julio del

afio en curso.

1.5.3. Delimitacion Conceptual o Teméatica

Se describe la importancia de un buen clima organizacional en las instituciones
del estado peruano para alcanzar la satisfaccion de los empleados publicos; este
objetivo se plantea con la finalidad de que la imagen del hospital a nivel local y regional

sea buena y de respeto por parte de los usuarios.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Il. MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO
Primero tenemos los trabajos de investigacion que son parte de los antecedentes de la

presente tesis a nivel internacional:

A. Antecedente Internacionales

Bruzual Sandrea, (2016), tesis: “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
Empleados de la Empresa de Servicios Reliability and Risk Management ”’; para optar
el titulo de licenciada en administracion, Facultad de Ciencias Empresariales y
Juridicas Universidad de Montemorelos, México; quien concluye que:

Se encontré que el grado de clima organizacional y la satisfaccion laboral percibida por
los trabajadores tuvo un resultado de relacion positivo en grado alto (r =.790, p =.000).
Se hall6 que las variables independientes edad y género tuvieron un efecto significativo
sobre el grado de clima organizacional y las variables independientes pais de
residencia, tipo de empleo, género y edad tuvieron un efecto significativo sobre el grado
de satisfaccion laboral.

Con el uso del estadistico de prueba basados en el instrumento aplicado a la muestra de
la investigacion concluyeron: se percibe por parte de los empleados un grado de clima
organizacional que tiene influencia lineal positiva y moderada en el grado de
satisfaccion laboral. Esto conllevo a que los autores del trabajo de investigacion
establecieran que, cuanto mejor sea el grado de percepcion de clima organizacional,
mayor o mejor sera el grado de satisfaccion laboral en la empresa de servicios

Reliability and Risk Management.
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Vera Marin, (2016), tesis: “El Impacto del Clima Organizacional en la Satisfaccion y
Compromiso Laboral en una Empresa del Ramo Ferroviario ”’; Para alcanzar el grado
como Maestro en Administracion con énfasis en negocios, Universidad Autbnoma de
San Luis Potosi, Facultad de Contaduria y Administracion; México.

Se establecio como objetivo: “Analizar el indice de clima organizacional, compromiso
y satisfaccion laboral en una empresa del ramo ferroviario” e identificar si existe una
correlacion entre ellos, ya que, coincidiendo con otros autores en este tema, el clima
organizacional y el compromiso laboral son observables e importantes en el
comportamiento de las personas; ya que el contar con personas comprometidas es una
ventaja competitiva para las organizaciones Margarita, Antonio, Martin, & Slazar,
(2010). El estudio del clima organizacional constituye una herramienta eficaz para que
los directivos puedan tomar decisiones de los aspectos relacionados con los problemas
profesionales y promover la implementacién de estrategias que promuevan un
adecuado clima organizacional en una institucion; Iglesias y Sanchez, (2017).

Este estudio al tratar con percepciones de las personas fue realizado con la escala de
Likert, que como lo expone Hernandez Sampiere, (2014) ésta escala es utilizada para
medir actitudes, pero de acuerdo a los resultados sélo se puede concluir que un nimero
es mayor que otro. Es por esta razdn que se analiz6 por areas de trabajo donde se puede
observar que las diferencias en la percepcién no son muy grandes por lo que se puede
concluir que el clima laboral es homogéneo para la poblacion estudiada
independientemente de su lugar de trabajo.

Igualmente se identificaron las dimensiones de la variable clima organizacional, siendo
el resultado de puntuacion relativamente baja, teniendo a reconocimiento y recompensa
como dimensiones que alcanzaron un nivel menor a 3 en la escala de Likert, por lo

mismo que se considera que su impacto es negativo al clima organizacional, por lo
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mismo el departamento de recursos humanos debera enfocarse para la mejora del

ambiente en la organizacion.

Antecedentes Nacionales

Vasquez Chiroque, (2016), tesis: Diagndstico del Clima Organizacional y la Calidad
de Atencidn al Paciente en el Centro de Salud Llama; para optar el titulo de licenciado
en administracion de empresas, Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo; Chiclayo, Per(; donde concluye que:

De las dimensiones propuestas por SERVQUAL para medir el nivel de calidad, la
dimensién Empatia presentd el mayor porcentaje en cuanto a nivel de calidad alto y la
dimensién Elementos tangibles obtuvo el menor porcentaje en cuanto a nivel de calidad
bajo.

Podemos concluir que la percepcion de los trabajadores del Centro de Salud Llama con
respecto al clima laboral durante el presente afio, resultd encontrarse en un nivel medio
tendencia a ser alto.

Queda evidencia que el nivel de calidad del servicio, desde la percepcion del usuario
en el Centro de salud Llama es alto, es decir que existe una clara satisfaccion del usuario

por tanto las expectativas del paciente han sido superadas.

Castro Granados & Espinoza Cueva, (2015) tesis: “Influencia Del Clima
Organizacional en la Satisfaccion Laboral de las Enfermeras del Centro de Salud la
Libertad - 1 Huancayo- 2014"; para optar el titulo profesional de: licenciada en
enfermeria, Universidad Nacional del Centro del Per(, en la que concluyen:

Queda demostrado que existe una relacion significativa positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de las enfermeras del Centro de Salud La

Libertad - Huancayo 2014, afirmacion que se hace mediante la correlacion de Rho de
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Spearman donde r=0,762, tc=5,643 para 23 grados de libertad y un 95% de nivel de
confianza y a=0,05. El clima organizacional en las enfermeras del Centro de Salud La
Libertad, es inadecuado en un 72%. El nivel de satisfaccion laboral de las enfermeras
del Centro de Salud La Libertad, es insatisfecho en un 80%.

La mayoria de las enfermeras del Centro de Salud La Libertad tienen edades que varian
entre "25 y 36 afios" representando un 40%, en cuanto a la condicién laboral la mayoria
de las enfermeras es contratada representando un 68%, el tiempo de servicio de la

mayoria fluctda entre O y 5 afios, representando el40%.

Chulluncuy Garcia, (2017), tesis: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de
los Servidores Publicos de la Municipalidad del Distrito de Rio Negro, Provincia de
Satipo 2017; para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion,
Facultad de Administracion y Ciencias Contables, Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote, Per0; quien concluye que:

En la tabla y grafica N° 01. Respecto del clima organizacional, el 30% de los
encuestados respondieron nunca y bastantes veces, El 25% respondio siempre; Con
estos resultados concluimos que el clima organizacional en los servidores publicos de
la municipalidad de Rio Negro no es el adecuado. el grado de asociacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral es adecuado, es decir. Existe relacién
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la municipalidad del distrito de Rio Negro, provincia de Satipo 2017. Con
9¢gl.y x=0.05.

La comunicacién se relaciona significativamente con la satisfacciéon laboral de los
servidores publicos de la municipalidad del distrito de Rio Negro, provincia de Satipo

2017. Con 9 gl. y = 0.05.
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La confianza se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la municipalidad del distrito de Rio Negro, provincia de Satipo
2017.Con 9 gl. y <= 0.05.

La motivacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la municipalidad del distrito de rio Negro, provincia de Satipo
2017. Con 9 gl. y = 0.05.

La participacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la municipalidad del distrito de Rio Negro, provincia de Satipo
2017. Con 9 gl. y = 0.05.

El liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la municipalidad del distrito de Rio Negro, provincia de Satipo 2017. Con

9gl. y x=0.05.

2.2. BASES TEORICAS
a) Clima Organizacional

Segun el investigador Marchant, (2002). “El clima organizacional hace referencia al
ambiente psicosocial en el que se desenvuelven los miembros de una organizacién
(...) dice relacién con el trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la
oportunidad de utilizar una variable no econémica para impactar sobre los resultados
de la empresa o institucion”.

Como antecedente tedrico el clima organizacional se remonta a las ideas de Tolman
(1926) basado en los mapas cognitivos establecidos como, "el esquema individual que
construyen las personas, para darle sentido a su ambiente” (en Silva, 1992). Enfocando
aspectos organizacionales Lewin, (1948) “relaciona comportamiento humano y
ambiente a través del concepto de atmosfera psicoldgica en referencia a una realidad

empirica susceptible de ser demostrada empiricamente como un patron relativamente
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duradero y estable de acciones e interacciones de la gente en la organizacion y que
constituye un conjunto de fuerzas sociales sobre el individuo en ese ambiente™.
Lewin, (1948), fue uno de los primeros en realizar investigaciones sobre Clima
psicoldgico en la década de los treinta. EI mismo que acufio el concepto de "atmdsfera
psicoldgica”, la que seria una realidad empirica, por lo que su existencia podria ser
demostrada como cualquier hecho fisico.

Con la intencion de estudiar el tiempo como una situacién empirica, Lewin, Lippit y
White (1939) disefiaron un ensayo que les permitié comprender el efecto que un
preciso estilo de liderazgo (Democratico, laissez faire y autoritario) poseia en relacion
al clima. Las conclusiones fueron determinantes: en oposicion al distinto tipo de
liderazgo surgieron diversos tipos de atmdsferas sociales, probando que el tiempo era
mas fuerte que las tendencias a reaccionar adquiridas antes.

Segun (Robbins & Judge, 2009). “Es el desarrollo por el cual los individuos organizan
e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de proporcionarles concepto a su
ambiente”. Tomando en cuento la establecido por Robbins, se puede expresar que son
los trabajadores los que estdn predispuestos a explicar lo percibido y sus
interrelaciones internas.

El tener informacién cercana del clima organizacional incide directamente en la
motivacién de los trabajadores considerando ademas el nivel de implicancia en su
rendimiento laboral y el involucramiento en relacion a las actividades de su cargo, lo
cual debe de ser interpretado por los directivos para poder enfocar esos aspectos y buscar
satisfacerlos.

Segun (Palma Carrillo, 2000), “las caracteristicas del medio ambiente de trabajo
percibidas directa o indirectamente por quienes interactian en un determinado

ambiente social”, ademas creo como una variable interviniente entre los componentes
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del sistema organizacional y el accionar individual, a su vez detalla propiedades
peculiares y distintivas de las organizaciones subjetivamente persistente, al final
considerarlo como parte de un sistema cambiante en interaccion con las
construcciones y otras propiedades organizacionales. Palma Carrillo, (2000).

Segun Hall & Gay, (2006) el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
trabajadores que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.
Brown & Moberg, (2008) manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los
miembros de ésta.

Dessler, (1993), expone que no hay un consenso con respecto al concepto del término,
las definiciones giran cerca de componentes organizacionales puramente objetivos
como composicion, reglas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la
cordialidad y el acompafiamiento. En funcionalidad de esta falta de consenso, el
creador ubica la definicién del término en relacién del enfoque que le den los
profesionales del tema; el primero de ellos es el enfoque estructuralista, en este se
distinguen dos estudiosos Forehand y Gilmer, estos estudiosos definen el tiempo
organizacional como “el grupo de propiedades permanentes que describen una

organizacion, la distinguen de otra e influye en el accionar de la gente que la forman".

Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral estd basada en la satisfaccion de las necesidades como
consecuencia del ambito y factores laborales y siempre estableciendo que dicha
satisfaccion se logra mediante diversos factores motivacionales y lo describe como:
el resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario,

la supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascensos (entre otros) ligados a
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otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicién social
recreacion y demas actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales.
Aguado, (1988).

La variable que a generado mucho interés y atencién en estudios es la satisfaccion
laboral como dimension del comportamiento organizacional. Como lo explico en sus
investigaciones, Robert Hoppock; quien publicé el libro Job Satisfaction en 1935. Un
factor inicial del interés mostrado por los investigadores se concentra en: el ser
humano en el trabajo es el mas importante y segundo que siempre ha estado
implicitamente o explicitamente, asociado al desempefio; lo que equivale a esperar
que los trabajadores mas satisfechos sean también los méas productivos.

Se entiende como Satisfaccion laboral a “la manera como siente un empleado acerca
de su propio trabajo (...) las actitudes de una persona hacia su propio empleo reflejan
experiencias agradables y desagradables en el puesto y expectativas acerca de
experiencias futuras” (Lewin, 1948).

Se pueden visualizar algunas de las muchas definiciones respecto a la satisfaccion.

1. Definen el concepto de Satisfaccion Laboral como “una actitud generalizada en
relacién al trabajo” (Beer 1964, Salancik y Pfeffer 1977, Harpaz 1983, Peiro
1986, entre otros), “atendiendo a tres componentes cognitiva (pensamientos o
evaluacion del objeto de acuerdo con el conocimiento), afectivas (sentimientos,
emociones positivas 0 negativas), comportamental (predisposiciones de
comportamientos de intencion con relacién al objeto)”.

Algunos investigadores refieren respecto a la satisfaccion laboral como un estado
emocional, sentimientos o respuestas afectivas. Se destacan aspectos evolutivos

conceptuales que a continuacion se detallan:
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e “Sentimientos o respuestas afectivas relativamente a aspectos especificos de la
situacion laboral” Smith, Kendall y Hullin, (1969).

e “Un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales del sujeto o como la respuesta afectiva de una
persona a su propio trabajo”. Locke (1976).

e “Estado afectivo, en el sentido del gustar o no en términos generales, de una
determinada situacion relacionada con su Trabajo” CRITES, (1969).

e “Orientacion afectiva positiva para el empleo”, Price y Muller, (1986).

Existen varias teorias que tratan de explicar la satisfaccion laboral, en este contexto
solo explicaremos una de ellas:

Teoria de la Discrepancia. - De acuerdo a Locke, (1976), “la satisfaccion o
insatisfaccion con algun aspecto del puesto depende de la discrepancia entre lo que
una persona percibe que esta obteniendo y lo que desea” (...) la cantidad deseada de
una caracteristica del puesto se define como la cantidad necesaria minima para
satisfacer las necesidades corrientes de la persona”.

“Es importante rescatar lo que planteo este autor; destaca la importancia de los valores
del individuo, de sus necesidades, de sus expectativas, de sus percepciones y de sus
juicios, especificando con su modelo causal como estas variables se combinan para
determinar el grado de satisfaccién laboral” Zelada Rosales V. (2017)

Ademas, sefiala que “para comprender las actitudes hacia el trabajo es necesario
analizar los distintos factores del mismo, identificando ocho factores laborales y
estrategias adecuadas: las actividades propiamente dichas, sueldo y prestaciones, las
condiciones fisicas del trabajo, las promociones y/o ascensos, las politicas de la
empresa, las relaciones con el supervisor o jefe y las interacciones con los comparieros

por ultimo los sindicatos”. Mencionado por Zelada Rosales V. (2017).
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Por lo tanto, la satisfaccion de los trabajadores de las instituciones sanitarias es un
elemento que forma parte de la definicion de la calidad de la atencion prestada, al
medir la satisfaccion laboral se estd comprobando la calidad de la organizacion de sus

servicios internos.

Factores determinantes de la satisfaccion laboral.
Entre ellos tenemos:

e Las condiciones fisicas y/o materiales

e Beneficios laborales y remunerativos

e Politicas administrativas

e Relacion con la autoridad

e Relaciones interpersonales

e Realizacién personal

e Desempefio de tareas

Estas caracteristicas también se toman de lo aportado por Locke (1976) y mencionado

por: Mencionado por Zelada Rosales V. (2017).

Fuentes de satisfaccion en el puesto

Luthans, (2008), afirma. “Existen varios factores que influyen en la satisfaccion
laboral. Por ejemplo, un estudio descubrié que, si los campos de especialidad de
estudiantes universitarios coincidian con sus empleos, dicha correspondencia predecia
la satisfaccion laboral subsiguiente”. Sin embrago, las influencias y principales se
resumen junto con las cinco dimensiones. Mencionado por Quispe Aquino, Norma

(2016).
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El trabajo mismo.-. “El contenido del trabajo mismo es una fuente importante de
satisfaccion laboral (...) a un nivel mas pragmatico, algunos de los ingredientes mas
importantes de un empleo satisfactorio, descubiertos por encuestas a través de los
afios, incluyen un trabajo desafiante e interesante; ademas una encuesta descubrio que
el desarrollo de la carrera (no necesariamente la promocidn) era mas importante para

empleados tanto jovenes como de mayor edad”. (p.142).

El pago. — “Se reconoce que los sueldo son un factor significativo, aunque
cognitivamente complejo y multidimensional de la satisfaccién laboral (...) el dinero
no solo ayuda a las personas a satisfacer sus necesidades basicas sino también es para
satisfacer necesidades de nivel superior”. (Quispe Aquino, 2015)

“Con frecuencia los empleados consideran que el pago es un reflejo de como la
administracion ve su contribucion a la organizacion”. (p.143). Mencionado por Quispe
Aquino, (2015).

1) Oportunidades de promocion. — “Las oportunidades de promocion parecen
tener un efecto variable en la satisfaccion laboral (...) esto se debe a que las
promociones adquieren diversas formas y tienen muchas recompensas
adicionales (...) por ejemplo, los individuos que son promovidos con base en
su antigliedad experimentan con frecuencia satisfaccion laboral, pero no tanta
como los que son promovidos con base en su desempefio (...) por otro lado, una
promocion con un aumento salarial de 10% no estan satisfactoria como una con
un aumento de un 20% (...) estas diferencias ayudan a explicar por qué las
promociones de directivos son mas satisfactorias que las promociones en los
niveles inferiores de las organizaciones (...) del mismo modo, en los ultimos
afos, con el apalancamiento de las organizaciones y las estrategias de

delegacion de autoridad que lo acompafian, la promocion, en el sentido
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tradicional por la escala corporativa jerarquica del éxito, ya no esta disponibles
como antes. (Quispe Aquino, 2015). “Los empleados que operan en el nuevo
paradigma, saben que las promociones usuales ya no estan disponibles, pero
tampoco son deseadas (...) un ambiente de trabajo positivo y las oportunidades
para crecer intelectualmente y ampliar la base de habilidades se han vuelto para
muchos mas importantes que las oportunidades de promocién”. (p.143);

Mencionado por Quispe Aquino, Norma (2016).

Supervision. - La supervision es otra fuente moderada e importante de la
satisfaccion laboral. No obstante, se puede decir, por ahora existen dos
dimensiones de estilo de supervision que influyen en la satisfaccion laboral.
Una se centra en los empleados y se mide segun el grado con el que un
supervisor adquiere un interés personal y se preocupa por el empleado. Se
manifiesta cominmente en acciones en vigilar el desempefio del empleado.
Proporcionarle consejos y ayuda y comunicarse con él a nivel personal y oficial.
La otra dimensién es la participacion o influencia, representada por los
administradores que permiten a sus empleados participar en decisiones que
afectan sus propios empleos. En mayoria de los casos, este método genera una

mayor satisfaccién. (p.143); Mencionado por Quispe Aquino, Norma (2016).

Grupo de trabajo. - La naturaleza del grupo de trabajo o equipo tiene un efecto
en la satisfaccion laboral. Los colegas o miembros de equipos, amistosos y
cooperadores, son una fuente moderada de satisfaccion para empleados
individuales. El grupo de trabajo, especialmente un equipo “unido”, sirve como
una fuente de apoyo, bienestar y consejo para los miembros individuales. La

investigacion indica que los grupos que requieren mucha interdependencia entre
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los miembros para llevar acabo el trabajo tienen mayor satisfaccion. Un buen
grupo de trabajo o equipo eficaz hace que el trabajo sea méas agradable. Sin
embrago, este factor no es esencial para la satisfaccion laboral. Por otro lado, si
existe la condicidn contraria (no es facil llevarse bien con las personas), este
factor puede producir un factor negativo en la satisfaccion laboral. Ademas, la
investigacion realizada a través de las culturas indica que, si los miembros se
resisten a los equipos en general y a los equipos auto dirigidos en particular, se
sentirdn menos satisfechos que si aceptaran formar parte de ellos. (p.144)

Mencionado por Quispe Aquino, Norma (2016).

Condiciones de trabajo. - Las condiciones de trabajo producen un efecto
moderado en la satisfaccion laboral. Si las condiciones de trabajo son buenas
(ejemplo ambiente limpio y atractivo), al personal se le facilitara llevar a cabo
su trabajo. Si las condiciones de trabajo son deficientes (ejemplo ambiente
caluroso y ruidoso), al personal se le dificultara realizar sus tareas. En otras
palabras, el efecto de las condiciones de trabajo en la satisfaccion laboral es
similar al del grupo de trabajo. Si las condiciones son buenas puede haber o no
un problema de satisfaccion; si las condiciones son deficientes, muy probable
lo habra. (p.144); Mencionado por Quispe Aquino, Norma (2016).

Arbaiza Fermini, (2013), menciona. La satisfaccion en el puesto vendria a ser
un sentimiento que refleja las actitudes hacia las tareas y funciones que un
empleado realiza en un centro laboral. Existen diversos factores para que una
persona se sienta satisfecha o insatisfecha en su puesto de trabajo. (p.183),

mencionado por Quispe Aquino, Norma (2016).
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2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS
Cultura. Es el conjunto, de todos los aspectos de una sociedad: su lenguaje,
conocimientos, leyes, costumbres, etc. Que otorgan a esa sociedad un caracter

distintivo y su personalidad (Robbins, 1998).

Clima Organizacional. El clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los
trabajadores que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado

Hall (1996).

Encuesta. Estudio que se realiza en base a una muestra poblacional de caracteristicas
y numero especiales que permite tomar conocimiento de los hechos en un momento

determinado y en una poblacion especifica.

Desempefio laboral. Se refiere a la respuesta afectiva, resultante de la relacion entre
las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de una

organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por ellos (Bracho1989).

Motivacion: Es alentar a los servidores publicos a pensar por si mismos, incrementar
de manera permanente el interés por la asignatura, presentar a la clase que constituyan

verdaderos estimulos, etc. Chiavenato (2007).

Estructura: Son las presentaciones logicamente ordenadas, actividades de clase

planeadas en detalle, etc. Chiavenato (2007)

Dominio del Contenido: Es el manejo de una excelente informacion, no confundirse

con preguntas inesperadas. Chiavenato (2007)
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Habilidades para ensefiar: Es el buen humor, oportuno, ejemplos basados en

experiencias propias, dar vida a lo que ensefia, etc.) Chiavenato (2007, p.244).

Comunicacion: Es el acto de transmitir informacion a través de signos interpretados

por otro u otros. Chiavenato (2007).

Enfoque Sistematico. El concepto de sistema pasé a dominar las ciencias, y
principalmente, la administracion. Si se habla de astronomia, se piensa en el sistema
solar; si el tema es fisiologia, se piensa en el sistema nervioso, en el sistema
circulatorio, en el sistema digestivo; la sociologia habla del sistema social, la

economia de sistema monetario, y asi sucesivamente.

Etica empresarial. La ética empresarial se define como los principios de conducta de

las organizaciones que sirven de guia para su toma de decisiones y comportamiento.

Relaciones Humanas. Las Relaciones Humanas son las enderezadas a crear y
mantener entre los individuos relaciones cordiales, vinculos amistosos, basados en
ciertas reglas aceptadas por todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y

respeto de la personalidad humana. (Robbins. S, 1998).

2.4. HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1. Hipotesis General
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

2.4.2. Hipotesis Especificas
1) La comunicacion se relaciona eficazmente con la satisfaccion laboral en el

hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.
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2) La confianza se relaciona eficazmente con la satisfaccion laboral en el hospital
Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

3) La motivacion se relaciona eficazmente con la satisfaccion laboral en el hospital
Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

4) La participacion se relaciona eficazmente con la satisfaccion laboral en el
hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

5) El liderazgo se relaciona eficazmente con la satisfaccion laboral en el hospital

Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Identificacidn de las Variables
Variable (1): Clima Organizacional

La Comunicacién
La Confianza
La Motivacion
La Participacion
El Liderazgo
Variable (2): Satisfaccion Laboral

Dimensiones

El Caracter Intrinseco del Trabajo

La Remuneracion
BINEREEET | 3 Promocion
La Seguridad

Las Condiciones de Trabajo




1.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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Variable Dimensiones Indicadores N° items Instrumento Escala de
medicién
1 Recibe las ordenes o encargos de forma clara.
Claridad
2 Es facil desarrollar una comunicacion directa entre sus jefes inmediatos y usted.
La Comunicacion. ———— .
3 Las ordenes o encargos se entregan con anticipacion suficiente para el posterior
. cumplimiento.
Oportunidad 4 La comunicacion efectiva entre compafieros de trabajo se da porque se hace en
el momento adecuado
Existe un alto nivel de confianza entre los compafieros de trabajo
La Confianza. Transparencia Las ordenes por parte de los jefes se dan en forma igual a los trabajadores. ORDINAL
7 Los trabajadores toman en cuenta el nivel de confidencialidad de las drdenes.
Intervalos
8 Suele participar en reuniones de trabajo con sus jefes inmediatos.
Vi Empoderamiento 9 Tiene la responsabilidad de tomar decisiones ante la ausencia de sus jefes .
CLIMA La Motivacién. inmediatos. Lista de cotejo - Siempre
ORGANIZACIONAL 10 Cumple satisfactoriamente a los encargos de representacion de sus jefes | cyestionario Casi siempre
Compromiso inmediatos. A veces
1" Suele identificarse con los objetivos de gestion de sus jefes inmediatos. Casi nunca
12 Tiene incentivos laborales por los cumplimento de metas de la organizacién Nunca
13 Recibe beneficios como montos de dinero por sobre el sueldo por su identificacion
c . - con la organizacion.
La Participacion. Consideracion — . —— —
14 Suele recibe licencias por estudios, porque se identifican con su crecimiento
personal.
15 El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento en su
- puesto de trabajo.
Toma de decisiones 16 Le resulta facil desarrollar aspectos de liderazgo en su trabajo
El Liderazgo.
17 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno.
Consensos de opiniones | 18 Siempre tiene opinion favorable de parte de los jefes inmediatos ante proyectos o

iniciativas que presenta.
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Variable Dimensiones Indicadores N°® Items Instrumento Escala de
medicion
1 Me gusta desempefiarme bien en mi frabajo.
El caracter intrinseco
del Trabajo. Identificacion 2 Me siento bien en la empresa por la oportunidad de aportar en ello.
3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan
4 Estoy satisfecho con el salario que se me asigna por el trabajo
2 5 Estoy de acuerdo que el crecimiento personal va de la mano con lo econdmico
L Ronanersiciim Bienestar ! ! ? ORDINAL
6 Los beneficios laborales en relacion al salario que se me asigna es valorado por
mi persona. Intervalos
T Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen
V2 8 En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion y ascenso -
Satisfaccion laboral La Promocion Crecimiento profesional | 9 Me veo beneficiado con oportunidades de estudiar o complementar mi formacion | -isia dé cofejo - casliesrir;pr:.%re
orofesional cuestionario A veces
10 Se recibe constante capacitacion para beneficio personal y dela institucidn. Casi nunca
11 Hay beneficios de caracter social que beneficia a mi familia. Nunca
12 El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios
13 La iluminacion de mi lugar de trabajo esta bien regulada
La Seguridad Nivel de implementacién | 14 La ventilacion de mi lugar de trabajo esta bien requlada.
15 La temperatura de mi lugar de trabajo esta bien requlada.
16 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena
17 Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa
Las Condicianss de Relacién interpersonal
Trabajo P 18 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

METODOLOGIA
3.1. METODO DE INVESTIGACION

Segun: Jiménez r., (1998), “la investigacion cientifica es aquel proceso de caracter
creativo que pretende encontrar respuestas a problemas trascendentes mediante la
construccidn teorica del objeto de investigacion, o mediante la introduccion, innovacion o
creacion de tecnologias™.

Por lo expuesto se establece que la investigacion tiene como método la investigacion

cientifica.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION

Segun el tipo de conocimientos previos usados en la investigacion, el proyecto de
tesis es bésico.

De acuerdo con (Hernandez Sampiere, 2014), la investigacion se define como “un

conjunto de procesos sistematicos y empiricos que se aplica al estudio de un fenémeno”.

3.3. NIVEL DE INVESTIGACION

“La Investigacion Correlacional, tiene como finalidad establecer el grado de relacion
0 asociacion no causal existente entre dos o0 mas variables. Se caracterizan porque primero
se miden las variables y luego, mediante pruebas de hipotesis correlacionales y la
aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion”. (Hernandez Sampiere, 2014);
basado en lo mencionado por Hernandez, la investigacion tiene un nivel correlacional

simple.
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3.4. DISENO DE INVESTIGACION

Estos disefios describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables.
A veces Unicamente en términos correlacidnales, otras en funcion de la relacion causan
efecto (causales).

El disefio de investigacion de este trabajo es no experimental y de corte transversal

pues en la aplicacion del instrumento solo se propone una vez en el proceso de

investigacion_y su grafico es como sigue:

M = Es la muestra.
O1 = Es la observacion de la variable Clima Organizacional
02 = Es la observacion de la variable Satisfaccién Laboral

r =Es el grado de relacién entre ambas.

3.5. POBLACION Y MUESTRA
La unidad de analisis en la presente investigacion estard conformada por 717

servidores publicos:

La poblacién

Servidores publicos del 2017 N°

Organo de Direccion
Organo de Control
Organos de asesoramiento
Organos de apoyo
Organos de linea 10
Trabajadores CAS y Nombrados (D. LEG. N° 276) 700
Total "7

W N =
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Muestra:
Tenemos una poblacién de 717 servidores publicos; aplicamos la formula de muestreo
para poblacion finita:
N = 250
Para tener mayor exactitud se consider6 a formar parte de la muestra a los 250
servidores publicos del hospital “Manuel A. Higa Arakaki” de la provincia de Satipo,

Regidén Junin.

3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.6.1. Técnicas de Recoleccién de Datos
Para recabar informacion de la realidad (poblacion) se utilizd las siguientes

técnicas:
Encuesta. La encuesta es una técnica de investigacion cuantitativa que nos permite
recoger informacién de una muestra de personas, a través de la aplicacién de una
serie de preguntas ordenadas y disefiadas previamente. A, este conjunto de preguntas
ordenadas e impresas en un texto o documento se le denomina cuestionario.

» Es una técnica de recopilacién de datos, por el cual obtenemos informaciones,
opiniones, recibimos sugerencias, de una gran cantidad de sujetos.

» Dicha técnica nos sirvié para recoger informaciones con respecto de los
servidores publicos que encuestaremos sobre el clima organizacional y
satisfaccion laboral, permitira recoger la informacion para luego procesarla.

= La encuesta es una herramienta de investigacion que consiste en un encuentro
entre encuestador y encuestados. El encuestador puede ser el mismo
investigador o una persona entrenada para realizar dicha funcion, pero, en
cualquiera de los dos casos, se encarga de hacer las preguntas que permitiran

la obtencion de datos e informacion respecto de un conjunto de individuos.
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Por definicidn, la encuesta no se aplica a una sola persona, como puede suceder
en el caso de una entrevista. El investigador siempre buscard obtener
informacién de un grupo de personas, por lo que necesariamente definiremos
un numero variable de encuestados.

= Estos son los individuos de los que recogeremos datos acerca de sus
caracteristicas y su funcidn consiste Unicamente en proporcionar informacion
de la manera mas veraz posible. Al conjunto de individuos seleccionados para
ser encuestados, se le denomina muestra y, dependiendo de su representatividad,
los resultados del estudio pueden ser generalizables entre un conjunto mas
grande de la poblacién o, en todo caso, con relacion al universo de estudio.
En nuestro caso se aplicard a 250 servidores publicos de la institucién

mencionada.

Analisis normativo. Esta constituido por el estudio e interpretacion de las normas y

politicas de trabajo del Hospital referido.

3.6.2. Instrumentos de Recoleccion de datos
Instrumento.
Cuestionario de encuesta. Es un instrumento constituido por un conjunto de
items o inquietudes cuyo fin es verificar, constatar el estado de la muestra o
validar una propuesta frente a la situaciéon problema.
En esta investigacion se aplicd el cuestionario para la variable clima

organizacional y para la variable satisfaccién laboral de los servidores publicos.

3.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
A fin de tomar decisiones se analizaron los resultados, las cuales se sugiere utilizar

como premisas para la aplicacion. La interpretacion viene a ser una emision de determinado
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criterio, basado en los principios, normas y procedimientos, en las capacidades y
perfeccionamiento de informaciones obtenidas en las entrevistas, encuestas y otras técnicas
a efectos de formular apreciaciones objetivas y contrastar las hipotesis pertinentes.

Luego de recolectado los datos fueron procesados en forma manual utilizando el
programa Excel y SPSS previa elaboracion de la tabla de codigos y la Tabla Matriz de
ambas variables, EI Cima Organizacional y Satisfaccion Laboral a fin de presentar los
resultados en tablas y/o graficos estadisticos para su analisis e interpretacidn respectiva.

Para la medicion de las variables motivacion y satisfaccion laboral se asigno el

siguiente valor:

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Se utilizo el programa SPSS 24 y se aplico la Rho de Spearman, encontrandose que el

nivel de confiabilidad del instrumento nos indica:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 250 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 250 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

.956 36
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Considerando el alfa de Cronbach, el nivel de ,956; muestra un nivel muy alto de

confiabilidad.
Estadisticas de elemento de resumen
Media Minimo Maximo Rango Maximo/Minimo Varianza N de elementos
Medias de elemento 3,653 2,824 4,384 1,560 1,552 ,138 36
Varianzas de elemento ,879 ,366 1,956 1,590 5,343 ,138 36

Covarianzas entre elementos  ,332 -,142 1,613 1,755 -11,353 ,071 36
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

IV. ANALISIS Y DICUSION DE RESULTADOS
4.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Posterior al uso de los instrumentos de recoleccidon de datos y ya contando con la
informacidn requerida, se procedio a generar la informacion con los softwares respectivos
y tener la interpretacion de los datos respectivos.
Dado que los datos son cuantitativos y de caracter paramétrico, el estadistico de prueba

que se determino es la de Rho de Spearman con el software SPSS 24.

4.2. PRESENTACION DE RESULTADOS EN TABLAS Y FIGURAS
Variable 1: Clima Organizacional

Tabla 1: Resultados del Clima Organizacional (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vdlido acumulado
Vdlido Pésimo 24 9.6 9.6 9.6
Malo 65 26.0 26.0 35.6
Regular 12 448 44.8 80.4
Bueno 49 19.6 19.6 100.0
Total 250 100.0 100.0

CLIMA (agrupado)

Porcentaje

Figura 2: Clima Organizacional
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Dado los resultados del total de encuestados al 100%, en relacion a la variable clima
organizacional, observamos que entre el 19,60% y 44,80% existe la idea favorable en
relacion a una buen clima organizacional en el hospital “Manuel Angel Higa Arakaki”,
esto en funcidn a una buena informacion de los encargados del mismo sin embargo; el
26% tiene una opinidn no tan aceptable respecto a la satisfaccion laboral, y solo un

9,60% considera que hay una negatividad en relacion a los servidores publicos.

a) Resultados de las dimensiones de la Variable (V1):
Dimension: Comunicacion

Tabla 2: Comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vdlido acumulado
Vélido Pésimo 14 5.6 5.6 5.6
Malo 89 35.6 35.6 41.2
Regular 80 32.0 32.0 73.2
Bueno 67 26.8 26.8 100.0
Total 250 100.0 100.0

COMUNICACION (agrupado)

20

Porcentaje

pesimo regular

Figura 3 Variable comunicacién

Dado los resultados del total de encuestados al 100%, en relacion a la dimesnion
Comunicacion, observamos que entre el 26,80% y 32% existe la idea favorable en
relacion a una buena comunicacion en el Hospital “Manuel Angel Higa Arakaki”, esto

en funcidn a un buen dialogo entre los diferentes niveles de los servidores publicos, sin
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embargo; el 35,60% tiene una opinién no tan aceptable respecto a que la comunicacién
conlleve a un nivel adecuado de satisfaccion laboral, y solo un 5,60% considera que no

se muestra un buen clima organizacional.

Dimension: Confianza

Tabla 3: Confianza

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vdlido acumulado
Vdlido Pésimo 14 5.6 5.6 5.6
Malo 63 25.2 25.2 30.8
Regular 116 46.4 46.4 772
Bueno 57 228 228 100.0
Total 250 100.0 100.0

CONFIANZA (agrupado)

Porcentaje

pesimo regular

Figura 4: Confianza

De las respuestas obtenidas en relacion a la dimension confianza de la presente variable,
identificamos que del 100% de los encuestados, entre un 22,80% Yy 46,40%, consideran
que la confianza brindada por parte de los servidores publicos es satisfactorio; pero se
tiene también que un 25,20%, establece que en el Hospital “Manuel Angel Higa
Arakaki” no existe una confianza reciproca por lo cual se generan desconfianzas, un
menor numero del 5,60% establece el nivel negativo de la confianza y que conllevan a

tener una idea errénea, y a generar incomodidades por parte de los servidores publicos.



Dimensién: Motivacion

Tabla 4: Motivacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vdlido acumulado
Vdlido Pésimo 33 13.2 13.2 13.2
Malo m 44.4 44.4 57.6
Regular 53 212 212 78.8
Bueno 53 21.2 21.2 100.0
Total 250 100.0 100.0

MOTIVACION (agrupado)

40

Porcentaje

pesimo

regular

Figura 5: Motivacion

De acuerdo a las respuestas obtenidas de la dimension de la motivacion, del total de los
encuestados hay una igualdad de los encuestados con un 21,20% expresa que se aplica
dicha dimension por parte de los servidores puiblicos del hospital “Manuel Angel Higa
Arakaki” y el otro 21,20% expresa que la motivacién no es la adecuada como para

generar un buen clima organizacional y segun los porcentajes, 44.40% y 13,20%

considera que no existe dicha motivacion.

Dimension: Participacion

Tabla 5: Participacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vdlido Pésimo 55 22.0 22.0 22.0
Malo 75 30.0 30.0 52.0
Regular 78 31.2 31.2 83.2
Bueno 42 16.8 16.8 100.0
Total 250 100.0 100.0




PARTICIPACION (agrupado)

Porcentaje

pesimo

Figura 6: Participacion
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Al analizar la dimension de participacion, se obtuvieron los resultados; del 100% de

los encuestados se obtuvo un resultado que expresa entre el 16,80% considera que los

servidores publicos si son considerados no solo a opinar sino a tener participacion en

las decisiones dentro el hospital “Manuel Angel Higa Arakaki” y el 31,20%, considera

que la participacién, no un aspecto muy considerado, pero se tiene también un 30,00%

que muestra indiferencia respecto al resultado de considerar la participacion de los

trabajadores del hospital y con opinién desfavorable se tiene a un 22,00%; consideran

que dicha participacion no favorece para una buena satisfaccion laboral.

Dimensién: Liderazgo

Tabla 6: Liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vdlido acumulado
Valido Pésimo 10 4.0 4.0 4.0
Malo 64 25.6 25.6 29.6
Regular 105 42.0 42.0 7.6
Bueno by 28.4 28.4 100.0
Total 250 100.0 100.0
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LIDERAZGO (agrupado)

Porcentaje

pesimo regular

Figura 7: Liderazgo

Los resultados obtenido del andlisis de la dimension de liderazgo, los resultados
expresan que el 28,40% considera que el hospital “Manuel Angel Higa Arakaki” tiene
un buen liderazgo como para lograr un favorable clima organizacional y el 42,00%,
considera que los trabajadores, perciben el liderazgo en condiciones del nivel de
satisfaccion en las actividades laborales; pero se tiene también un 25,60% de los
encuestados, muestran indiferencias respecto a tener un nivel adecuado de liderazgo de
la pare jerarquica de la institucion y con opinion desfavorable se tiene a un 4,00%;

consideran que los servidores publicos no valoran o consideran tener un buen liderazgo.

Variable 2: Satisfaccion Laboral
La segunda variable de la presente investigacion otorga los siguientes resultados:

Tabla 7: Satisfaccion Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vdlido acumulado
Valido Pésimo 21 8.4 8.4 8.4
Malo 92 36.8 36.8 45.2
Regular 82 328 32.8 78.0
Bueno 55 22.0 22.0 100.0

Total 250 100.0 100.0
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SATISFACCION (agrupado)

Porcentaje

pesimo regular

Figura 8: Satisfaccion Laboral

Del total de los resultados obtenidos segin la muestra establecida para la segunda
variable Satisfaccion Laboral, en el hospital “Manuel Angel Higa Arakaki”, en relacion
a la encuesta aplicada a la muestra establecida, se obtuvo que el resultado de 22,00%
tienen una opinion positiva en relacién a la satisfaccion, a cambio de un significativo
32,80% tiene una opinion de regular en relacion a sus aspiraciones y objetivos
personales; sin embargo se puede evidenciar que un 36,80% responde categéricamente
de forma negativa en la posibilidad de generar satisfaccion en un ambiente no adecuado

de clima organizacional.

Dimension 1 de la variable (V2): Caréacter Intrinseco

Tabla 8: Caracter Intrinseco

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vdlido acumulado
Vdlido Pésimo 44 17.6 17.6 17.6
Malo 81 324 324 50.0
Regular 72 28.8 28.8 78.8
Bueno 53 21.2 21.2 100.0

Total 250 100.0 100.0



CARACTERL_INT (agrupado)

Porcentaje

pesimo

regular

Figura 9: Caracter Intrinseco.
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La dimension Caracter Intrinseco, posterior al procesamiento de los datos obtenidos,

ofrece estadisticas donde el 21,20%, tiene una opinién adecuada de caracter intrinseco,

respecto al nivel de satisfaccion laboral y un 28,80% de los servidores publicos

expresan su opinion de regular pues no conciben un nivel alto de satisfaccion con los

problemas que se reflejan en sus instituciones, tal es el caso que la opinion desfavorable

tiene un porcentaje de 32,40% donde los trabajadores muestran su disconformidad con

el caracter intrinseco y esto enfocado a la satisfaccién, siendo aun mas dréstica la

opinidn del 17,60% que se resiste a aceptar como favorable el caracter intrinseco en la

satisfaccion.

Dimensién: Remuneracion

Tabla 9: Remuneracion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentdje vdlido acumulado
Vdlido Pésimo 14 5.6 5.6 5.6
Malo 102 40.8 40.8 46.4
Regular 69 27.6 27.6 74.0
Bueno 65 26.0 26.0 100.0
Total 250 100.0 100.0
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RENUMERACION (agrupado)

a0

w

Porcentaje

5
o

T T
pesimo malo

T
regular

Figura 10: Remuneracion

Las respuestas obtenidas para la dimensién de Remuneracion, el 26,00% considera, que
el factor de motivacién para alcanzar la satisfaccion laboral es la remuneracion, en el
hospital “Manuel Angel Higa Arakaki”; ademas es importante mencionar que el
27,60%, de los encuestados consideran que la remuneracion no es un factor
determinante pero que creen que es razonable el pago que reciben; por el contrario un
40,80% tienen la opinién de que los salarios de los trabajadores es malo y no genera
ningun aspecto de satisfaccion, tanto como el porcentaje de personas quienes tienen
opiniones extremas de ir al tema de pésimo, es decir que al contrario de generar

satisfaccion se visualiza un factor de abuso y explotacion en el aspecto econémico.

Dimensién: Promocién

Tabla 10: Promocién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vlido Pésimo 42 16.8 16.8 16.8
Malo 60 24.0 24.0 40.8
Regular 93 372 37.2 78.0
Bueno 55 22.0 22.0 100.0

Total 250 100.0 100.0



PROMOCION (agrupacdo)

Porcentaje

pesimo

regular

Fiaura 8: Promocién
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Los resultados que se obtuvo para la dimension promocidn, expresa que: el 22,00%

considera que en el hospital “Manuel Angel Higa Arakaki” si se desarrollan

aspectos de motivacion como son los temas de promocion en el empleo y para ello

se ofrece constantes capacitaciones para el beneficio personal e institucional;

ademas del 37,20%, considera que los aspectos se promocion son adecuados sin

llegar a generar satisfaccion pero que si lo valoran, pero existe entre un 24,00% vy

el 16,80%; que tienen la opinidén desfavorable respecto a la promocion pues

consideran que se desarrolla de forma inadecuada y sin llegar a generar beneficio

a todos de forma adecuada.

Dimensién: Seguridad

Tabla 11: Seguridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vdlido acumulado
Valido Pésimo 4 1.6 1.6 1.6
Malo 22 88 8.8 10.4
Regular 19 47.6 47.6 58.0
Bueno 105 42.0 42.0 100.0
Total 250 100.0 100.0



SEGURIDAD (agrupado)

40

Porcentaje

pesimo

regular

Figura 13: Seguridad
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Las estadisticas que se obtuvieron para la dimension de Seguridad, establece que el

42,00% v el 47.60%, establecen que si tienen la seguridad sobre el factor laboral, es

decir que esto si conlleva a determinar niveles altos de satisfaccion, puesto que en la

institucion tienen apoyo de forma legas sobre sus derechos como trabajadores; en el

aspecto de opiniones desfavorables o negativos respecto a la dimension solo alcanza a

un 8,80% Yy 1,60%; considerando que la seguridad no son los mismos para todos los

servidores publicos.

Los datos ofrecen informacion muy especial para los ejecutivos o directivos de la

institucion ora poder mejorar los sistemas de seguridad.

Dimension: Condiciones de Trabajo

Tabla 12: Condiciones de Trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vdlido acumulado
Vdlido Pésimo 14 5.6 5.6 5.6
Malo 64 25.6 25.6 31.2
Regular 13 45.2 45.2 76.4
Bueno 59 23.6 23.6 100.0
Total 250 100.0 100.0
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CONDICIONES (agrupado)

Porcentaje

pesimo regular

Figura 14: Condiciones de Trabajo

Los trabajadores de la institucion de salud en investigacion expresaron respecto a la
dimensién de condiciones de trabajo, que entre el 69% considera que en el hospital
“Manuel Angel Higa Arakaki”, las condiciones laborales son los més adecuados y que
representa algo que los trabajadores valoran; sin embargo, mas del 30% consideran que
si es verdad que las condiciones de trabajo son adecuados pero no alcanza para generar
satisfaccion laboral y que esto a la vez tenga una relacion adecuada con el clima

organizacional del hospital.

Contraste de la Hipotesis General

Es preciso establecer que, en relacion al problema planteado en el presente trabajo de
tesis, basicamente no es para identificar un factor basico de anomalia, por el para
considerar la informacion en la generacion de principios respecto a la regla de decision;
en el caso particular de la presente investigacion, se busca al utilizar un estadistico de
prueba hacer valido el planteamiento de la hipotesis alterna o considerar el resultado

que acepte la hipdtesis nula.
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a. Prueba de hipdtesis general
Hipotesis Nula Ho: NO existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo — 2017.

Ps = 0 (No existe correlacién)

Hipotesis Alterna Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Ps # 0 (Existe correlacion)

Entonces, es imprescindible considerar que para contrastar la hipotesis general con el
nivel de significancia (Sig.), a < 0,05); por lo mismo, se plantea el uso del estadistico
Rho de Spearman para desarrollar la medicion de correlacion y cuya férmula es:

D CE
-0 Y-

Donde X e Y son las medias de muestra Promedio (matriz1) y Promedio (matriz2)

Matrizl Obligatorio. Es un conjunto de valores (V1)

Matriz2 Obligatorio. Es un conjunto de valores (V2).

a. Resolucidn del nivel de significancia y del estadistico de prueba
Para el presente trabajo de investigacion, se considero el usé un nivel de significancia
(alfa) a =5% = 0,05; que, en tipos de investigacion similares, se establece de forma
adecuada por el tipo de metodologia determinada.
Se determind que el error alfa es equivalente al nivel de significacion de 5%
(significacion = 0,05), que representa la existencia de un nivel de asociacion entre las
variables del estudio (o rechazar que no existe asociacion), tenemos un 5% de

probabilidad de error.
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Se determind el usé como estadistico de prueba Rho de Spearman, cuyo uso

normalmente se orienta a medir el nivel e relacion de variables cuantitativas.

Regla de decision y célculo del P - valor

En la investigacion es fundamental considerar al P valor, para tomar la decision de
rechazar o la hipétesis nula o aceptar la hipotesis alterna, por lo mismo se tiene que
considerarse:

Si el P —valor <a — Se rechaza la Ho
Si el P —valor > a — No se rechaza la Ho

En la investigacion en curso en relacién a las hipotesis se considera el analisis las
variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel Angel
Higa Arakaki de Satipo; para lo cual se genero el siguiente proceso: Para calcular el P
- valor se uso el software SPSS en su version 25, posterior al proceso de los datos, se

obtuvo la siguiente tabla:

Tabla 13: Correlacion Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

CLIMA
ORGANIZACIONAL  SATISFACCION
Rho de CLIMA Coeficiente de correlacion 1,000 699"
Spearman ORGANIZACIONA Sig. (bilateral) . ,000
L N 250 250
SATISFACCION Coeficiente de correlacion 699" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 250 250

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

Decision: Aplicando la Rho de Spearman para la muestra de los 250 trabajadores
encuestados, se obtuvo el coeficiente de correlacion de .699**, que indica que la
relacion entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, en el modelo respectivo

alcanza a ser positiva media; considerando que hay una correlacion significativa.
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Correlacion negativa perfecta: -1

Caorrelacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0.75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a-0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

Mo existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0.49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0.,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Tomando los resultados de la tabla encontramos que la significacion bilateral de la
relacion de las variables es menor al 0.005; lo que permite establecer que se rechaza la
hipétesis nula:

Siendo: El P — valor (0,000) < o (0,05) —Se rechaza la Ho.

A. Contrastacion de la hipotesis especifica 1

a.

Para hallar la relacion existente entre las dimensiones de la Variable (V1)
Comunicacion y la segunda Variable (V2) Satisfaccion Laboral se establecio el

siguiente proceso:

Planteamiento de Hipdtesis Especifica 1
Hipdtesis nula Ho: La comunicacion NO se relaciona eficazmente con la satisfaccion

laboral en el hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017.
Ps = 0 (No existe correlacion)

Hipdtesis Alterna Hi: La comunicacion se relaciona eficazmente con la satisfaccion

laboral en el hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Ps # 0 (Existe correlacion)
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b. Resolucion del nivel de significancia y determinacion del estadistico de prueba
Para el presente trabajo de investigacion, se consideré el uso un nivel de significancia
(alfa) a =5% = 0,05; que, en tipos de investigacion similares, se establece de forma

adecuada por el tipo de metodologia determinada.

c. Regla de decision y célculo del P - valor
Considerando el nivel de significancia del P valor, se posibilitara rechazar la hipétesis
nula o aceptar la hipotesis alterna:
siel P —valor < a - serechazalaHo
siel P—valor > a - NoserechazalaHo
Para calcular el P - valor se consider6 el uso del software SPSS en su version.25, con

lo cual se obtuvieron los resultados mostrados en la tabla:

Tabla 14: Correlaciones entre Comunicacién y Satisfaccién Laboral

COMUNICACION SATISFACCION

Rho de Spearman COMUNICACION Coeficiente de correlacion 1,000 4437
Sig. (bilateral) . ,000

N 250 250

SATISFACCION Coeficiente de correlacion 4437 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 250 250

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

Decision. - el resultado obtenido de la Rho de Spearman para la muestra considerada,
se obtuvo 0,443**, que conlleva a establecer que la correlacion entre la dimension
Comunicacion y la variable satisfaccion laboral, es positiva débil; y con un nivel de
significancia menor al 0,05 conduce a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna plateada:

Siendo el P - valor < a — se rechaza la Ho
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0.24

Mo existe correlacion alguna: -0,09 a +0.09

Correlacion positiva muy débil: +0_10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0.74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0 89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,89

Correlacion positiva perfecta: +1

B. Contraste de hipotesis especifica 2
Para hallar la relacion existente entre la dimension Confianza de la Variable (V1) y la

Variable (V2) satisfaccion laboral, se establecio el siguiente proceso:

a. Planteamiento de Hipotesis Especifica 2
Hipdtesis nula Ho: La confianza NO se relaciona eficazmente con la satisfaccion
laboral en el hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Ps = 0 (no existe correlacion)

Hipdtesis Alterna Hi: La confianza se relaciona eficazmente con la satisfaccion

laboral en el hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Ps + 0 (Existe correlacion)

b. Resolucion del nivel de significancia y determinacion del estadistico de prueba
Para el presente trabajo de investigacion, se considero el uso un nivel de significancia
(alfa) o =5% = 0,05; que, en tipos de investigacion similares, se establece de forma
adecuada por el tipo de metodologia determinada, para lo cual el estadistico de prueba

mas adecuado es Rho de Spearman.
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Regla de decision y célculo del P - valor
Se planted la ecuacion de P valor, para tomar la decision de rechazar o no rechazar la
hipétesis nula:
siel P—valor £ a - serechazala Ho
siel P—valor > a = No serechazala Ho
Para calcular el P - valor se recurrio al software estadistico SPSSv.24, mediante el cual
se obtuvo la tabla:

Tabla 15: Correlaciones entre Confianza y Satisfaccion Laboral
CONFIANZA SATISFACCION

Rho de Spearman CONFIANZA Coeficiente de correlacion 1,000 628"
Sig. (bilateral) . ,000

N 250 250

SATISFACCION Coeficiente de correlacion 628" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 250 250

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

Decision. — posterior a la aplicacion del estadistico de prueba la Rho de Spearman, para
la muestra respectiva de la investigacion, el resultado que se visualiza en la tabla
anterior, un coeficiente de correlacion de 0,628**, que indica que la relacién entre la
dimensién Confianza y la variable satisfaccion laboral, es positiva media; es decir, que
hay una significativa correlacion.

Tomando en cuenta el resultado de la significacion bilateral de la relacion de las
variables planteadas se obtiene:

Siendo: si el P —valor < a — serechazala Ho

Entonces el P valor menor a la norma conlleva a establecer el rechazo de la hip6tesis

nula.

Contraste de hipotesis especifica 3
Para hallar la relacion existente entre las dimensiones de la Variable (V1) Motivacion

y la Variable (\V2) Satisfaccion Laboral, se estableci6 el siguiente proceso:
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a. Planteamiento de Hipdtesis Especifica 3
Hipdtesis nula Ho: La motivacion NO se relaciona eficazmente con la satisfaccion
laboral en el hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Ps = 0 (no existe correlacion)

Hipotesis Alterna Hai: La motivacion se relaciona eficazmente con la satisfaccion
laboral en el hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Ps # 0 (Existe correlacion)

b. Resolucion del nivel de significancia y determinacion del estadistico de prueba
Para el presente trabajo de investigacion, se considerd el usé un nivel de significancia
(alfa) a =5% = 0,05; que, en tipos de investigacion similares, se establece de forma
adecuada por el tipo de metodologia determinada; para lo cual el estadistico de prueba

mas adecuado es el Rho de Spearman.

c. Regla de decisién y calculo del P-valor
Se planted la ecuacion de P valor, para tomar la decision de rechazar o no rechazar la
hipétesis nula:

siel P—valor < a - serechazala Ho

siel P—valor > a - No serechazala Ho

Para calcular el P - valor se recurrio al software estadistico SPSSv.25, mediante el cual

se obtuvo la tabla;

Tabla 16: correlaciones entre Motivacion y Satisfaccion Laboral

MOTIVACION SATISFACCION

Rho de Spearman MOTIVACION Coeficiente de correlacion 1,000 518"
Sig. (bilateral) . ,000

N 250 250

SATISFACCION Coeficiente de correlacion 518" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 250 250

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Decision. - Aplicando la Rho de Spearman como estadistico para la prueba de
hipdtesis, para una muestra significativa, se logré obtener un coeficiente de
correlacion de 0,518**, que indica que la relacién entre la dimension motivacion y la
variable satisfaccion laboral es positiva media; es decir, que hay una ligera y
significativa correlacion.

La significacion bilateral obtenida muestra que al ser menor que la exigencia de la
norma rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis alterna:

Siendo: siel P —valor < a — serechazala Ho

D. Contraste de hipdtesis especifica 4
Para hallar la relacion existente entre las dimensiones de la Variable (V1) Participacion

y la Variable (\VV2) Satisfaccion Laboral, se establecio el siguiente proceso:

a. Planteamiento de Hipdtesis Especifica 4
Hipdtesis nula Ho: La participacion NO se relaciona eficazmente con la satisfaccion
laboral en el hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.
Ps = 0 (no existe correlacion)
Hipotesis Alterna Hi: La participacion se relaciona eficazmente con la satisfaccion
laboral en el hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Ps # 0 (Existe correlacion)

b. Resolucion del nivel de significancia y determinacion del estadistico de prueba.
Para el presente trabajo de investigacion, se considero el uso un nivel de significancia
(alfa) o =5% = 0,05; que, en tipos de investigacion similares, se establece de forma
adecuada por el tipo de metodologia determinada; para lo cual el estadistico de prueba

mas adecuado es el Coeficiente Rho de Spearman.
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Regla de decision y célculo del P-valor
Se planted la ecuacion de P valor, para tomar la decision de rechazar o no rechazar la
hipétesis nula:
siel P—valor < a = serechazala Ho
siel P—valor > a - No serechazala Ho
Para calcular el P - valor se recurrio al software estadistico SPSSv.24, mediante el cual
se obtuvo la tabla:

Tabla 17: correlaciones entre Participacién y Satisfaccién Laboral

PARTICIPACION SATISFACCION

Rho de Spearman PARTICIPACION Coeficiente de correlacion 1,000 870"
Sig. (bilateral) . ,000

N 250 250

SATISFACCION Coeficiente de correlacion 8707 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 250 250

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

Decision. - Aplicando la Rho de Spearman, para la muestra establecida, se logré
obtener un resultado de coeficiente de correlacion de 0,870**, que indica que la
relacién entre la dimension participacién y la variable Satisfaccion Laboral, es

positiva fuerte; es decir, que hay una fuerte y significativa correlacion.

La significacion bilateral de la relacion de las variables planteadas se obtiene:
Siendo: si el P —valor < a — serechazala Ho

Es decir que con los valores obtenidos al aplicar el Rho de Spearman se rechaza la

hipétesis nula planteada.

E. Contraste de hipdtesis especifica 5

Para hallar la relacion existente entre las dimensiones de la Variable (V1) Liderazgo y

la Variable (\V2) Satisfaccion Laboral, se estableci6 el siguiente proceso:
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a. Planteamiento de Hipdtesis Especifica 5
Hipdtesis nula Ho: El liderazgo NO se relaciona eficazmente con la satisfaccion
laboral en el hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.
Ps = 0 (no existe correlacion)
Hipotesis Alterna Hi: El liderazgo se relaciona eficazmente con la satisfaccion laboral
en el hospital Manuel A. Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Ps # 0 (Existe correlacion)

b. Resolucion del nivel de significancia y determinacion del estadistico de prueba
Para el presente trabajo de investigacion, se consider6 el usé un nivel de significancia
(alfa) a =5% = 0,05; que, en tipos de investigacion similares, se establece de forma
adecuada por el tipo de metodologia determinada; para lo cual el estadistico de prueba

mas adecuado es el Coeficiente Rho de Spearman.

C. Regla de decisién y calculo del P - valor
Se planted la ecuacién de P valor, para tomar la decisién de rechazar o no rechazar la
hipétesis nula:
siel P—valor < a - serechazala Ho
siel P—valor > a —» No serechazala Ho
Para calcular el P - valor se recurrio al software estadistico SPSSv.24, mediante el cual

se obtuvo la tabla;

Tabla 18: Correlaciones entre Liderazgo y Satisfaccion Laboral

LIDERAZGO SATISFACCION

Rho de Spearman LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 1,000 369"
Sig. (bilateral) . ,000

N 250 250

SATISFACCION Coeficiente de correlacidn 369" 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 250 250

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Decision. - Aplicando la Rho de Spearman, para la muestra establecida, se logré

obtener un resultado de 0,369**, que indica que la correlacion entre la dimensién

Liderazgo y la variable Satisfaccion Laboral, es positiva debil; es decir, que hay una

ligera y significativa correlacion.

La significacion bilateral de la relacion de las variables planteadas se obtiene:
Siendo: si el P —valor < a — serechazalaHo

Es decir que con los valores obtenidos al aplicar el Rho de Spearman se rechaza la

hipétesis nula planteada.

4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como proposito, buscar el grado de relacion existente
entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en el Hospital Manuel
Angel Higa Arakaki, Satipo.

De los resultados obtenidos en esta investigacion, se puede deducir que; siendo el
objetivo general, determinar la relacién entre el Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017; luego de haber hecho
uso de las estadisticas bajo el software SPSS 24, donde en funcion al Rho de Spearman, se
contrasto la hipotesis general, demostrandose que si existe una relacion significativa entre
las variables de Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral. Hallando un valor calculado
donde Ps = 0,000 con un nivel de significancia de 0,05 (Bilateral) y un nivel de relacion de
0, 699** lo cual significa que la correlacion es positiva media.

Si tomamos en cuenta la investigacion realizada por; Bruzual Sandrea, F (2016), tesis:
Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral de los Empleados de la Empresa de Servicios
Reliability and Risk Management; para optar el titulo de licenciada en administracion,
Facultad de Ciencias Empresariales y Juridicas Universidad de Montemorelos, México;

concluyo que: Se encontrd que el grado de clima organizacional y la satisfaccién laboral



56

percibida por los trabajadores tuvo un resultado de relacion positivo en grado alto (r =.790,
p = .000). Se hall6 que la variables independientes edad y género tuvieron un efecto
significativo sobre el grado de clima organizacional y las variables independientes pais de
residencia, tipo de empleo, género y edad tuvieron un efecto significativo sobre el grado
de satisfaccion laboral. Como tal es importante mencionar que al igual que en la presente
investigacion realizada en el hospital de satipo, se llega a un nivel muy cercano al
planteado por el autor en mencion donde hay una relacion estrecha entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion laboral.

Otra investigacion que se tomd en cuenta para poder medir el nivel de relacion de los
resultados es la que desarrollo, Vera Marin, L. (2016), tesis: El Impacto del Clima
Organizacional en la Satisfaccién y Compromiso Laboral en una Empresa del Ramo
Ferroviario; Para obtener el grado de: Maestria en Administracion con Enfasis en
Negocios, Universidad Autonoma de San Luis Potosi, Facultad de Contaduria y
Administracion; Division de Estudios de Posgrado, San Luis Potosi, S.L.P. México, quien
concluye que: el indice de clima organizacional, compromiso y satisfaccion laboral en una
empresa del ramo ferroviario, el clima organizacional y el compromiso de los trabajadores
son relevantes en el comportamiento de las personas ya que el contar con personas
comprometidas es una ventaja competitiva para las organizaciones, en consecuencia es
fundamental mencionar que el nivel de satisfaccion depende de la opinion favorable
respecto a liderazgo y remuneracion en los trabajadores tal como se alcanzaron como
resultados en la investigacion del Hospital Higa Arakaki de Satipo.

Véasquez Chiroque, K. (2017), en su tesis: Diagnostico del Clima Organizacional y la
Calidad de Atencion al Paciente en el Centro de Salud Llama; para optar el titulo de
licenciado en administracion de empresas, Facultad de Ciencias Empresariales de la

Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo; Chiclayo, Peru, concluye que: las
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dimensiones propuestas por SERVQUAL para medir el nivel de calidad, la dimension
Empatia present6 el mayor porcentaje en cuanto a nivel de calidad alto y la dimensién
Elementos tangibles obtuvo el menor porcentaje en cuanto a nivel de calidad bajo.
Concluyen ademas que la percepcién de los trabajadores del Centro de Salud Llama
con respecto al clima laboral es de un nivel medio tendencia a ser alto. Por tanto se puede
mencionar que hay cierta similitud en relacion a los datos estadisticos obtenidos por la
presente investigacion donde hay un significativo criterio de los trabajadores del Hospital
Higa Arakaki de Satipo, respecto a que el factor motivacion es indispensable para poder
obtener niveles satisfactorios de Clima Organizacional adecuado, pero que en muchos
casos los factores negativos se relacionan a factores endémicos de la administracion
publicay los problemas gue se reiteran como inferencia de la politica y otros que conllevan

a determinar que no se establecen estrategias de motivacion a los trabajadores del Hospital.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones a que se arribo al finalizar este estudio son las siguientes:

1)

2)

3)

Tomando en cuenta el objetivo general de la investigacion, que busca, Determinar la
relacién entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel
Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017, se obtuvieron resultados posterior al
procesamiento e interpretacion de resultados, en la que a la ejecucion del Rho de
Spearman, sobre la muestra de 250 colaboradores del Hospital, se obtuvo una
significacion bilateral de 0,000 en un nivel de 0,05 de margen de error y con el nivel
de correlacion de 0,699**, siendo considerado un nivel de correlacion positiva media;
que conlleva a determinar que el Clima Organizacional estd Sujeto al nivel de
Satisfaccion que pueda encontrarse entre los trabajadores del hospital; es decir es
fundamental obtener opiniones favorables en el nivel de satisfaccion.

Tomando en cuenta lo establecido como objetivo especifico 1, en la cual se buscaba:
Identificar la relacion que existe entre la comunicacion y la Satisfaccion Laboral en el
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo — 2017; se obtuvieron los resultados, en
base a la muestra de 250 personas; siendo el R de correlacion de Pearson = .443**,
con una significacion bilateral de .000, siendo esta de nivel positiva débil, por tanto
se establece que, en toda institucion pablica al igual que en el mencionado hospital,
es fundamental desarrollar canales de comunicacién adecuadas para poder hacer sentir
a los trabajadores de su caracter de importancia que tiene sus actividades laborales y
el convencimiento de que solo con el desarrollo de la comunicacion efectiva se pueden
superar aspectos extra laborales y de conflictos.

Al manejar la informacion establecida en el objetivo especifico 2, Establecer la
relacién que existe entre la confianza y la Satisfaccién Laboral en el Hospital Manuel

Angel Higa Arakaki, Satipo, se obtuvo como resultado del Rho de Spearman =,628**
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5)

6)
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con una significacion bilateral de ,000 aplicado a un numero de 250 individuos que se
tuvo como muestra; esto refiere a que el nivel de significancia es positiva media, en
un margen de error de ,05%; lo que se pudo identificar entonces es, que cuanto mas
se desarrollen estrategias de interaccion personal esto generara mayores niveles de
confianza, esto basado en las experiencias en las que conviven los trabajadores y que
desarrolla vinculos especiales laborales.

Al analizar el objetivo especifico 3, que menciona: Conocer la relacién que existe
entre motivacion y la Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki,
Satipo; los resultados obtenidos en base al R de correlacion de Pearson = ,518**;
aplicado a una muestra de 250 personas con una significacion bilateral de ,000; esto
nos especifica que hay una estrecha relacion entre los aspectos que deben de
desarrollar los directivos del hospital para motivar y posterior a ello, alcanzar niveles
adecuados de satisfaccién en los trabajadores.

Al analizar el objetivo especifico 4, que menciona: Identificar la relacion de la
participacion en la Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki,
Satipo; los resultados obtenidos en base al R de correlacion de Pearson = ,870**;
aplicado a una muestra de 250 personas con una significacion bilateral de ,000; es
decir si existe un nivel alto de relacién entre la participaciéon entre las diversas
actividades tanto laborales como directivos del hospital, para poder alcanzar niveles
adecuados de satisfaccion, en las organizaciones sobre todo publicas es importante
que los trabajadores se consideren con acceso o de participacion en toma de
decisiones.

Tomando en cuenta el objetivo especifico 5 de la investigacidn, que busca, Establecer
la relacion del liderazgo en la Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel Angel Higa

Arakaki, Satipo, se obtuvieron resultados posterior al procesamiento e interpretacion
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de resultados, en la que a la ejecucion del Rho de Spearman, sobre la muestra de 250
colaboradores del Hospital, se obtuvo una significacion bilateral de 0,000 en un nivel
de 0,05 de margen de error y con el nivel de correlacion de 0,369**, siendo
considerado un nivel de correlacion positiva débil; que conlleva a determinar que el
Liderazgo es un factor muy importante en la relacion clima organizacional y
satisfaccion laboral, pues de tener directivos con capacidad especial de lideres en el

hospital esto conllevaria a mejorar los niveles de satisfaccion de los trabajadores..



1)

2)

3)

4)
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RECOMENDACIONES

Se debe de Promover una comision entre trabajadores y directivos del hospital para
desarrollar la Evaluacion del Clima Organizacional periddicamente, con el propdsito
de conocer la percepcion de los trabajadores de la Institucion y contribuir con planes
de mejora.

Fortalecer las estrategias y politicas para aspectos de Motivacion e incentivos en base
a resultados de las Evaluaciones de desempefio por periodo y estableciendo programas
de reconocimiento, promocidn de puestos, capacitaciones y bienestar socio laboral.
Implementar programas de Induccion de Personal a los nuevos trabajadores que
ingresen al hospital, con ello mejorar el compromiso de los nuevos trabajadores y
motivar sentimientos pertenencia institucional.

Fortalecer y optimizar las relaciones laborales entre el empleador y el trabajador, a fin

de afianzar el compromiso institucional y alcanzar los objetivos establecidos.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
TEMA PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL TIPO Y NIVEL
¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional | Determinar la  relacion entre el clima| Existe relacion significativa entre el clima DE INVESTIGACION
y Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel Angel organizacional y la Satisfaccion Laboral en el | organizacional y la Satisfaccion Laboral en el VARIABLE Basica
Higa Arakaki, Satipo - 2017? Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo —| Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - | INDEPENDIENTE
2017 2017 Nivel de Investigacion
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICO. Clima Institucional correlacional.
1) ¢Qué relacion existe entre la comunicacion ~ y[1) Identificar la relacion que existe entre Igl) La comunicacion se relaciona eficazmente
la Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel comunicacion y la Satisfaccion Laboral en ell  con §atisfaccic’>n Laboral en el Hospital |, ~ymunicacion. | Método y disefio de Ig
Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017? Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo -| ~ Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017 Confianza. investigacion método:
2) ¢Qué relacion existe entre laconfianza y la| 2017 2) La confianza se relaciona eficazmente con la |, 1o oo investigacion cientifica
Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel[2) Conocer la relacion que existe entre la $atisfaccién Laboral en el Hospital Manuel e Participacion
Angel Higa Arakaki, Satipo - 20177 confianza y la Satisfaccion Laboral en el Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017. e Liderazgo DISENO: no
Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, Satipo —[3) La motivacion se relaciona eficazmente con la experimental y transversal
Clima Organizacional [3) ¢Qué relacion existe entre la motivaciony| 2017 S’atisfaccién Laboral en el Hospital Manuel
y Satisfaccion Laboral Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel[3) Conocer la relacién que existe entre motivacion|  Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017. VARIABLE | POBLACION v
en el Hospital Manuel Angel Higa Arakaki, ¢Satipo - 2017? y la Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel {4) La participacion se relaciona eficazmente con DEPENDIENTE | MUESTRA.
Angel Higa Arakaki, 4) ¢Qué relacion existe entre la participacion y Angel Higa Arakaki, Satipo — 2017 I§1 Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel
Satipo - 2017 la Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel [4) Identificar la influencia del liderazgo en la| Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017 Satisfaccion laboral, | Universo:717  servidores
Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017? Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuelp) El liderazgo se relaciona eficazmente con la atisfaccion laboral. plblicos del hospital.
5) ¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la Angel Higa Arakaki, Satipo — 2017 Satisfaccién Laboral en el Hospital Manuel
Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel [5) Identificar la influencia del liderazgo en Id Angel HigaArakaki,Satipo—ZOl?. Muestra: 250 servidores|
Angel Higa Arakaki, Satipo - 20177 Satisfaccion Laboral en el Hospital Manuel pablicos.

Angel Higa Arakaki, Satipo - 2017.

Técnicas de recoleccion de
datos: Encuestas

Técnicas de procesamiento
de datos: Excel y SPSS
version 24 en espafiol




67

Anexo 2: OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLES
Variable Dimensiones Indicadores N° items Instrumento Escala de
medicion
1 Recibe las ordenes o encargos de forma clara.
Claridad 2 Es facil desarrollar una comunicacion directa entre sus jefes inmediatos y
La Comunicacion. usted.
3 Las ordenes o encargos se entregan con anticipacion suficiente para el
Oportunidad posterior cumplimiento.
P 4 La comunicacién efectiva entre compafieros de trabajo se da porque se
hace en el momento adecuado
5 Existe un alto nivel de confianza entre los compafieros de trabajo
6 Las ordenes por parte de los jefes se dan en forma igual a los
La Confianza. Transparencia trabajadores.
7 Los trabajadores toman en cuenta el nivel de confidencialidad de las
. Intervalos
ordenes.
8 Suele participar en reuniones de trabajo con sus jefes inmediatos.
Empoderamiento 9 Tiene la responsabilidad de tomar decisiones ante la ausencia de sus :
LAl iofes inmediat Siempre
CLIMA N Jetes INmediatos. — , Lista de cotejo - | Casi siempre
ORGANIZACIONAL La Motivacion. 10 _Cumplg satisfactoriamente a los encargos de representacion de sus jefes | . astionario A veces
inmediatos. Casi nunca
Compromiso 11 Suele identificarse con los objetivos de gestidn de sus jefes inmediatos. Nunca
12 Tiene incentivos laborales por los cumplimento de metas de la
organizacion
13 Recibe beneficios como montos de dinero por sobre el sueldo por su
C o . Ll identificacién con la organizacion.
La Participacion. Consideracion —— - - ——
14 Suele recibe licencias por estudios, porque se identifican con su
crecimiento personal.
15 El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su
Toma de decisiones desenvolvimiento en su puesto de trabajo.
16 Le resulta facil desarrollar aspectos de liderazgo en su trabajo
El Liderazgo.
17 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno.
Consensos de - ; — - - .
18 Siempre tiene opinion favorable de parte de los jefes inmediatos ante

opiniones

proyectos o iniciativas que presenta.




68

Variable Dimensiones Indicadores N° items Instrumento Escala de
medicion
El caracter 1 Me gusta desempefiarme bien en mi trabajo.
intrinsec_o del Identificacién 2 Me siento bien en la empresa por la oportunidad de aportar en ello.
Trabajo. - - - -
3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me
gustan
4 Estoy satisfecho con el salario que se me asigna por el trabajo
La Remuneracion . 5 Estoyl dg acuerdo que el crecimiento personal va de la mano con lo
Bienestar econdmico
6 Los beneficios laborales en relacion al salario que se me asigna es
valorado por mi persona. Intervalos
7 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen
8 En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion y _
V2 asCenso Siempre
Satisfaccion laboral La Promocion Crecimiento 9 Me veo beneficiado con oportunidades de estudiar o complementar mi | Lista de cotejo - | Casi siempre
profesional formacion profesional cuestionario A veces
10 | Se recibe constante capacitacion para beneficio personal y dela Casi nunca
institucion. Nunca
11 Hay beneficios de caracter social que beneficia a mi familia.
12 El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios
_ Nivel de 13 La iluminacién de mi lugar de trabajo esta bien regulada
La Seguridad implementacion 14 La ventilacion de mi lugar de trabajo esté bien regulada.
15 La temperatura de mi lugar de trabajo esta bien regulada.
16 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena
. . 17 Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa
Las Coniciones de Relacién
Trabajo interpersonal 18 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION - CUESTIONARIO

Tesis:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL HOSPITAL MANUEL
ANGEL HIGA ARAKAKI, SATIPO - 2017

Investigadores: Bach. Chumpitaz Matos, Ghymer Randu
Bach. Vidalon Torres Yeny.

Indicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso analisis de los items
del “CUESTIONARIO DE ENCUESTA SOBRE “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
EL HOSPITAL MANUEL ANGEL HIGA ARAKAKI, SATIPO - 2017” que le muestro a continuacion, marque
con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando
si cuenta 0 no cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escalade 1 a5 donde

1.-Totalmente en 2.-en 3.-ni de acuerdo ni en 4.-de 5.-totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

VALORACION TOTAL [PUNTAJE
Ne 1] 2345 FINAL
La Comunicacion.

1 [Recibe las ordenes o encargos de forma clara.
2 [Es facil desarrollar una comunicacion directa entre sus jefes inmediatos y usted.

Las ordenes o encargos se entregan con anticipacion suficiente para el posterior cumplimiento.

La comunicacién efectiva entre compafieros de trabajo se da porque se hace en el momento|
fadecuado

La Confianza

5 [Existe un alto nivel de confianza entre los compafieros de trabajo

6 |Las drdenes por parte de los jefes se da en forma igual a los trabajadores.

7 |Los trabajadores toman en cuenta el nivel de confidencialidad de las érdenes.

La Motivacion.

8  [Suele participar en reuniones de trabajo con sus jefes inmediatos.

9 [Tiene la responsabilidad de tomar decisiones ante la ausencia de sus jefes inmediatos.
10 |Cumple satisfactoriamente a los encargos de representacion de sus jefes inmediatos.
11 |Suele identificarse con los objetivos de gestion de sus jefes inmediatos.

12 [Tiene incentivos laborales por los cumplimento de metas de la organizacién

La Participacion.
Recibe beneficios como montos de dinero por sobre el sueldo por su identificacion con la
lorganizacion.
14 [Suele recibe licencias por estudios, porque se identifican con su crecimiento personal.

El Liderazgo.

El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento en su puesto de|
trabajo.

16 |Le resulta facil desarrollar aspectos de liderazgo en su trabajo

17 |Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno.

18 ISiempre tiene opinion favorable de parte de los jefes inmediatos ante proyectos o iniciativas
lque presenta.

13

15
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N°

VALORACION

1] 2] 3[4]5

TOTAL

PUNTAJE
FINAL

El caracter intrinseco del Trabajo.

Me gusta desempefiarme bien en mi trabajo.

Me siento bien en la empresa por la oportunidad de aportar en ello.

Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me gustan

La Remuneracion

Estoy satisfecho con el salario que se me asigna por el trabajo

Estoy de acuerdo que el crecimiento personal va de la mano con lo econémico

Los beneficios laborales en relacion al salario que se me asigna es valorado por mi persona.

La Promocion

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen

En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocién y ascenso

[{o] foc] bl

Me veo beneficiado con oportunidades de estudiar o complementar mi formacion profesional

Se recibe constante capacitacion para beneficio personal y de la institucion.

RN PN
alo

Hay beneficios de caracter social que beneficia a mi familia.

La Seguridad

12

El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios

13

La iluminacion de mi lugar de trabajo esta bien regulada

14

La ventilacion de mi lugar de trabajo esta bien regulada.

15

La temperatura de mi lugar de trabajo esta bien regulada.

16

La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena

Las Condiciones de Trabajo
Trabajo

17

Estoy satisfecho de la formacién que me da la empresa

18

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes

Observaciones:
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