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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general demostrar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del area administrativa de una entidad de salud estatal,
Lima, 2021. La hipotesis planteada manifestd que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del area administrativa de una entidad de salud
estatal, Lima, 2021. La metodologia implementada en el estudio, recurrié a la perspectiva
cuantitativa, tipo basica, nivel correlacional y disefio no experimental. La poblacién fue de 120
participantes y la muestra de 92 individuos, ambos grupos presentan trabajadores del area
administrativa de una entidad de salud estatal. Para obtener resultados veridicos y conclusiones
solidas, se empleo un cuestionario como instrumenté de recoleccion de datos. Los resultados
evidenciaron que el 37 % considerd en un nivel medio la presencia de la satisfaccion laboral y el
56,5 % considero6 en un nivel medio la presencia del clima organizacional. La conclusién
principal evidencio que el clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del &rea administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021. La
correlacion de Spearman evidencio que r=0.781, valor representado como alto y en p < 0.05

demuestra la significancia.

Palabras Clave: Clima organizacional, satisfaccién laboral, productividad, ambiente laboral



Abstract

The general objective of the research was to demonstrate the relationship between
organizational climate and job satisfaction in the administrative area of a state health entity,
Lima, 2021. The hypothesis stated that the organizational climate is significantly related to job
satisfaction in the administrative area of a state health entity, Lima, 2021. The methodology
implemented in the study resorted to a quantitative perspective, basic type, correlational level and
non-experimental design. The population consisted of 120 participants and the sample of 92
individuals, both groups presented workers in the administrative area of a state health entity. In
order to obtain truthful results and solid conclusions, a questionnaire was used as a data
collection instrument. The results showed that 37% considered the presence of job satisfaction at
a medium level and 56.5% considered the presence of organizational climate at a medium level.
The main conclusion showed that the organizational climate is significantly related to job
satisfaction in the administrative area of a state health entity, Lima, 2021. Spearman's correlation

showed that r=0.781, value represented as high and p < 0.05 demonstrates significance.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, productivity, work environment, work

environment
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Introduccion

El actual estudio planteo tuvo por finalidad el demostrar la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral del &rea administrativa de una entidad de salud estatal,
Lima, 2021, de la misma manera los objetivos especificos fueron: (a) Demostrar la relacion entre

el clima organizacional y las condiciones de trabajo del area administrativa de una entidad de
salud estatal, Lima, 2021. (b) Demostrar la relacion entre el clima organizacional y la
inestabilidad del empleo del area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021. (c)
Demostrar la relacion entre el clima organizacional y el reconocimiento personal del area

administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

Asimismo, empleando un método cuantitativo, el cual facilito el desarrollo del trabajo,
empleando la técnica del cuestionario electronico autoadministrado via web, conformado por 44
preguntas cerradas con relacion a la variable “clima organizacional” y “satisfaccion laboral” con
la finalidad de plantear relacion entre ambas variables, obteniendo los datos se procesa mediante
la herramienta estadistica SPSS v26. Es un estudio basico correlacional, teniendo como poblacion

a 120 colaboradores del area administrativa de una entidad de Salud Estatal.

El capitulo 1, se expone el problema de investigacion explicando la realidad problematica,
planteando los objetivos generales y especificos al problema del estudio ¢De qué manera el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del area administrativa de una entidad de

salud estatal, Lima 2021?, asimismo, se expone la justificacién y limitaciones.

Capitulo 2, se expone el Marco Teorico, compuesto por los antecedentes internacionales y
nacionales, bases teoricas, también conforman parte las definiciones de términos basicos de las

variables del estudio.



Capitulo 3, se expone la metodologia del estudio, mediante el método de estudio
cuantitativo, operacionalizacion de las variables, hipdtesis, disefio de la investigacion, poblacion

y muestra, técnica e instrumento de recoleccién de datos.

Capitulo 4, se expone los resultados de los datos recolectados, aplicando un analisis de
distribucion de frecuencias al cuestionario conformado por 44 preguntas, también utilizando la
correlacion de Spearman para las variables del trabajo. Mediante la obtencion de los resultados se
desarrolla las discusiones y conclusiones contrastandolo por otros autores, relacionando con el

estudio.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Actualmente, los aspectos que conforman el clima organizacional y satisfaccion laboral
poseen un nivel alto de relevancia en el éxito de la gestion que puede tener la empresa. Teniendo
un clima organizacional optimo, siendo que los colaboradores puedan tener mayor motivacion de
alcanzar los objetivos propuestos. Asimismo, desarrollaran grupos de trabajo, con los cuales van
reforzando el equipo para lograr el objetivo planteado por la institucion. Asimismo, el tener un
clima laboral adecuado se vera reflejado en un incremento en la satisfaccion laboral, personal y

en grupo, de los trabajadores.

A nivel internacional, en las diferentes empresas se puede percibir el predominio del
entorno laboral y la satisfaccion dentro de las instalaciones, y como esto puede plantear mejoras
en las deficiencias que existen dentro de la gestién. Tomemos de referencia las diversas protestas
observadas en las noticias por mejoras en las condiciones de trabajo, observamos aqui el

predominio del clima organizacional en la toma de decisiones de los ayudantes.

A nivel nacional, esto no es diferente, al existir un clima organizacional desfavorable
producto de una baja en la productividad de los trabajadores, ademas de la falta de motivacién al
no ser recompensado de la forma en la que lo esperaba, el trabajador observa que, a pesar de sus
esfuerzos, estos no son tomados en cuenta por la empresa. Ejemplo de esto, las diversas protestas
realizadas por el gremio de profesores en los ultimos afos, debido a la falta de recompensa que
ellos observan, en conjunto a las demandas salariales, asi como el reclamo de mejoras en la

infraestructura de los centros educativos o las exigencias de los gremios transportistas ocurridas



en el ultimo afio, que dejo pérdidas exorbitantes en el aspecto economico de las empresas debido

a la inexistencia de la productividad laboral en ese plazo de tiempo.

También, en las empresas Ultimamente se esta viendo que los empleados rotan de manera
continua, ya que no se les brinda un ambiente saludable u oportunidades de crecer, ademas, no
existen actividades de integracion entre las &reas y los beneficios son escasos, lo cual ocasiona

que los trabajadores renuncien en busqueda de mejores condiciones.

Sin embargo, muchas empresas e instituciones instan por valorar al empleado, beneficios
monetarios, horarios flexibles, capacitaciones, y otras herramientas que permitan que el factor
humano se sienta reconocido y desarrolle un sentido de pertenencia y satisfaccion. Esto es muy

importante si una empresa desea crecer y lograr posicionarse.

En este contexto, la presente investigacion busca responder la siguiente interrogante: ¢De
gué manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral del area

administrativa de una entidad de salud estatal, Lima 20217
1.2 Delimitacién de la investigacion
1.2.1 Delimitacién espacial
El anélisis fue elaborado en la ciudad de Lima.
1.2.2 Delimitacion social

El anélisis conto con la participacion de 92 trabajadores del area administrativa de una

entidad de salud estatal.

1.2.3 Delimitacion temporal



El anélisis y el proceso estuvo delimitado en el presente periodo, es decir, en el afio 2021.

1.2.4 Delimitacion conceptual

1.2.4.1 Clima organizacional

Hace referencia a la percepcion sobre aspectos o caracteristicas que se ven directamente
relacionados al ambiente de trabajo, del cual se puede obtener acciones que permitan mejorar o
corregir el ambiente sea cual sea el estado de este, con el fin de fortalecer e impulsar los

resultados de la empresa (Guzman, 2018).

1.2.4.2 Satisfaccion laboral

Es aquel rol importante dentro del desempefio de cada trabajador, ya que este incide en la
productividad de la empresa. Este permite identificar en que aspectos se debe mejorar de acuerdo
a sus habilidades y su talento para determinar si son eficientes en su lugar de trabajo (Cole,

2019).

1.3 Planteamiento del Problema

1.3.1 Problema General.

e :De que manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del area

administrativa de una entidad de salud estatal, Lima 2021?

1.3.2 Problemas Especificos.

e ;De qué manera el clima organizacional se relaciona con las condiciones de trabajo del

area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima 2021?



e ;De que manera el clima organizacional se relaciona con la inestabilidad del empleo del

area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima 2021?

e De que manera el clima organizacional se relaciona con el reconocimiento personal del

area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima 2021?

1.4 Obijetivos de la Investigacion

1.4.1 Objetivo General.

e Demostrar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral del area

administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

1.4.2 Objetivos Especificos.

e Demostrar la relacion entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo del area

administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

e Demostrar la relacién entre el clima organizacional y la inestabilidad del empleo del area

administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

e Demostrar la relacion entre el clima organizacional y el reconocimiento personal del area

administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

1.5 Justificacion e Importancia de la Investigacion

Desde el punto de vista teorico, el estudio fue llevado a cabo con informacion veridica
de cada variable de estudio, por lo cual, se busco evidenciar las teorias conceptuales, las cuales
fueron extraidas mediante fuentes corroboradas y conocidas sean, repositorios académicos,

revistas indexadas, libros, documentos publicos y archivos juridicos para enriquecer y contrastar



las informaciones. Esta recoleccion de datos y autores permitieron realizar las conclusiones y

recomendaciones, sirviendo como cooperacion profesional a futuros estudios.

Desde el punto de vista practico, este andlisis resulta importante y fundamental porque
brinda un panorama amplio y completo de las variables que se busco investigar, clima
organizacional y satisfaccion laboral, asimismo aporta informacion para otras investigaciones en
curso o futuras. Por tal motivo, se logré evidenciar la existencia y relacion de las dos variables

seleccionadas, permitiendo obtener resultados concretos.

Desde el punto de vista metodoldgico, el anélisis tuvo la identificacion del enfoque, tipo
y disefio de estudio, los cuales aportaran de manera significativa al desarrollo de los resultados,
ya que permitiran ofrecer una perspectiva mas amplia. Asimismo, el estudio tuvo por objetivo el
evidenciar el clima organizacional y la satisfaccion laboral, asimismo, mostrar las reacciones que

surgirdn cuando estas dos variables se enlazan.

1.6 Limitaciones de la Investigacion

El estudio contd con algunas limitaciones que incidieron en el desarrollo adecuado y
prolongado del trabajo. Entre ellas, el contexto sanitario actual, ya que en vista del virus que
aqueja el mundo se generd una recoleccion de datos tardia, por ejemplo, los cuestionarios no
pudieron resolverse de manera presencial, asimismo las bibliotecas poseen restricciones en el uso
de sus ambientes y requerimiento de algunos libros en informes. Por otro lado, la informacion
disponible en internet contribuy6 al contraste de datos de las variables, sin embargo, fueron
complicados de hallar en el &mbito internacional y en el uso de fuentes en otros idiomas

requeridos por la casa de estudios.



Capitulo I1: Marco Teorico
2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Internacionales.

Para Ifiiguez en su estudio el cual tuvo por propdsito el de especificar el estado del clima
laboral de la empresa, siendo este un factor que se relaciona con la motivacién en el proceso del
trabajo. Por otro lado, el estudio fue no experimental, teniendo por muestra 88 ayudantes
pablicos, obteniendo como resultado de 17 indicadores, 84% poseen niveles medios y altos, y los
6 restantes poseen niveles bajos. Planteando como consecuencia que el compafierismo con un
57% es un aspecto critico y el orgullo con un 87% es el méas agradable para los colaboradores,
asimismo se planted que el nivel de Satisfaccion de trabajo es de 73,1%, interpretandose que el
clima de trabajo que presenta la institucion no es agradable, siendo recomendado en realizar

estrategias para mejorar los aspectos con niveles bajos (Ifiiguez, 2017).

Para los autores, en su tesis en la cual precisaron que tuvieron como finalidad en buscar
un medio por el cual se incremente la inteligencia emocional de los colaboradores que generaria
un desempefio 6ptimo. Empleando entrevistas para poder identificar los aspectos que conforman
una correcta inteligencia emocional de los colaboradores para que puedan brindar efectividad en
el trabajo. Ya que se identifico que existe un nivel bajo en la motivacion laboral de los
colaboradores, concluyendo que se genera una menor efectividad de trabajo, asi mismo se
reconoce que dentro de la institucion se requiere que los colaboradores puedan tener
capacitaciones y estrategias con las cual puedan motivar y asi generar una correcta atencion a los

pacientes, logrando cumplir las expectativas propuestas (Medranda y Moreira, 2020).



Segun el autor, en su tesis en la cual busco incrementar la satisfaccion de sus
colaboradores, identificando la influencia que tienen los lideres y problemas presentados en la
institucion, teniendo por objetivo de brindar mayor productividad. Se emple6 un estudio no
experimental, teniendo como muestra la participacion de 101 ayudantes para la variable Clima
Laboral y 13 en Liderazgo, obteniendo el resultado que existe diversos tipos de liderazgo en la
institucion, como “misionero” (mayor porcentaje), “paternalista”, “laissez-faire”, con relacion al
clima laboral es determinada por diversos factores. Concluyendo que el liderazgo no se relacién e
influye en el clima laboral de los colaboradores, ademas el involucramiento laboral es el aspecto

con mas agradable para los integrantes de la empresa (Boada, 2017).

Para el autor, en su tesis en la cual preciso que en la empresa Klinnas buscan identificar
los motivos por la cual los colaboradores toman la decision de abandonar el trabajo por falta de
motivacidn, por lo que se busca nuevas estrategias para la empresa y que los colaboradores
realicen servicios eficaces y con productividad a los clientes. Buscando estrategias para el
desarrollo motivacional de los participantes de la empresa. Teniendo como resultado del estudio
que los colaboradores que poseen motivacion son capaces de brindar trabajos 6ptimos y de
efectividad, por lo que se busca generar estrategias de aumento de motivacion dentro de la

empresa para el beneficio de todos (Cruz, 2017).

2.1.2. Nacionales.

En el estudio de Galvez, en la cual buscé identificar la comodidad de los colaboradores de
la institucion, tener conocimiento sobre el clima laboral del personal educativo y administrativo.
Siendo asi, que se empleod un estudio descriptivo cuantitativo, y empleando el método de la

encuesta, la muestra fue conformada por 80 maestros de tres niveles, teniendo por resultado que
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el indicador recompensa con un 16,3% Yy remuneracion con 23,8% poseen niveles bajos por los
colaboradores y los indicadores con mayor nivel son identidad con 86,3% Y estructura con
68,8%. Por lo que se concluye que se aprecia un clima laboral variable con el porcentaje de
51,2%, siendo un nivel no muy adecuado para el desarrollo de la empresa, recomendando el

desarrollo de capacitaciones y fortalecimiento de las estrategias que poseen (Gélvez, 2017).

Para los autores, en su estudio donde explicaron la relacion posible en el desempefio
laboral y el talento humano en la Institucion. Teniendo por objetivo el incrementar el desempefio
de los colaboradores en el centro de trabajo se requirié de encuestas a 50 ayudantes de la misma
Institucion, identificAndose una relacion alta entre lambas variables. Siendo asi que se agregd
nuevas medidas con relacion a capacitaciones y charlas, las cuales generen motivacion para un
correcto desarrollo de las actividades dentro del centro de labor. Asimismo, ejecutar herramientas
para que se genere efectividad y eficacia en el servicio que se entrega al usuario (Rojas y Vilchez,

2018).

En el estudio de Valentin de grado de licenciatura en la cual busco los aspectos en donde
pueden mejorar el desempefio de los colaboradores dentro de un Centro de salud, siendo asi que
se observa dos aspectos que se relacionan dentro del trabajo, los cuales son gestion del talento
humano y el desempefio. Empleando las encuestas con la finalidad de identificar los aspectos que
se requiere para un correcto nivel de desempefio laboral, siendo participes de la encuesta
colaboradores del area de atencidn y administracion. Observandose relacién en ambas variables,
por lo que se busca identificar las cualidades y caracteristicas de los colaboradores para ser
asignados a un area en especifico, asimismo, brindar capacitaciones y se brinde herramientas para

el desarrollo correcto de actividades en el centro médico (Valentin, 2017).
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Para Puma en su estudio donde preciso que buscaba identificar la relacion del estrés que
se produce en las labores y el desempefio laboral en el centro médico. Utilizando encuestas para
rescatar la opinion de todos los colaboradores, identificando una relacion en ambas variables ya
que el incremento de estrés proveniente de cargas laborales o falta de conocimiento para el
desarrollo genera un desempefio negativo por parte de los colaboradores. Buscando estrategias y
herramientas la cuales permitan realizar las actividades correctamente. Por otro lado, la
distribucidn equitativa y brindar capacitaciones a todos los integrantes de la Institucion,

generando la reduccion de estrés y eficacia en las actividades (Puma, 2017).

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Bases teoricas de clima organizacional

Pilligua y Arteaga (2019) hace referencia que el clima organizacional es un aspecto
esencial en el rendimiento productivo de cada compafiia, este se puede dividir en psicolégico y
organizacional, el primero se pone en practica a través de estudios adaptados con los integrantes
de las compafiias, mientras que el segundo, se lleva a cabo a nivel de la organizacion. Sin
embargo, tanto el psicolégico como el organizacional se mide el nivel de apreciacion que poseen

los trabajadores, respecto de las experiencias que adquieren dentro del entorno laboral.

Existen diversas teorias que fundamentan la estructuracion y posicion del clima
organizacional aplicada en diversas situaciones, esencialmente en la administracion y la

obtencion de resultados productivos que beneficien a la gestion institucional.

La teoria de Rensis Likert, establecida en 1948 se basa en la comprension del clima

organizacional a base de la contribucion que brindan los agentes que influyen en la gestién de un
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proyecto o institucion, aquello percibe el punto de vista critico que posee los laburadores y area

gerencial referente a la administracion de objetivos institucionales (Iglesias et al., 2021).

Asimismo, la presente teoria afirma que el aspecto conductual desarrollado por los
trabajadores se origina mediante la gestion administrativa dentro de una institucion, igualmente
por las acciones que opta el &rea gerencial. Dependiendo de cada decision realizada por las
principales autoridades, se desarrolla conductas diferentes de manera auténoma en cada

trabajador, esto resulta ser variado, ya sea negativo o positivo para la compafiia.

Por otro lado, se solidificd la teoria de Richard Beckhard, en cooperacion de Rensis Likert
y Kurt Lewin, en el afio 1962, quienes determinaron que el clima organizacional es un factor
esencial en la gestion de una Institucion, debido a que ello representa la coordinacion de
funciones, interpretacion de la productividad de cada trabajador y percepcion de cada individua

que forma parte de la institucion (Iglesias et al., 2021).

Es importante resaltar que la teoria de Beckhard, Likert y Lewin destacan que las
relaciones fundamentales es un elemento que estructura la solidificacion de un clima

organizacional estable y enfatiza el desempefio laboral de los individuos.

2.2.1.1 Relaciones

Los autores Moreno y Pérez (2018) identifican a las relaciones interpersonales dentro del
clima organizacional como un componente esencial que coopera a la efectividad de los
trabajadores, debido a que ello permite que se realicen actividades a favor del funcionamiento de
la institucion, ademas a la atencion requerida para los trabajadores. Los aspectos como la

comunicacion, motivacién, incentivo practico, fomentar al desarrollo profesional y mantener
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adecuadamente la integridad fisica y emocional deben ser correctamente gestionadas por cada

empleador, a manera de brindar recursos y oportunidades que sean Utiles para los trabajadores.

De igual modo, los autores Hancco et al. (2021) manifiestan que las relaciones
interpersonales son plasmadas en la interaccion de los colaboradores y como la percepcion de sus
ideas se ve vinculadas con el desemperio laboral, el cual es un punto clave en el funcionamiento
de una empresa. Del mismo modo, se permite establecer propdsitos institucionales, a partir del

trabajo colectivo llevado a cabo por la interaccion interpersonal.

2.2.1.2 Cooperacion

Los autores Niebles et al. (2019) determinan a la cooperacién como el desarrollo de
funciones de manera colectiva y la aportacion de diversos individuos para ejercer una operacion
especifica y de caracter general, debido a que incide las diversas capacidades y habilidades de
maultiples personas, con el objetivo de consolidar satisfactoriamente una meta y/o solventar un

problema.

Del mismo modo, los autores Sotelo y Figueroa (2017) determinan que la base del clima
organizacional se enfoca en la cooperacion de los individuos dentro de una institucion, ante ello
se plasma que la fortaleza de cada persona posibilita lograr objetivos en un tiempo de corto plazo
y reconocer los elementos negativos para posteriormente generar productos eficientes y concretar

intereses comunes.

2.2.1.3 Estandares
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El autor Brito (2018) expone que los estandares del clima organizacional deben estar
relacionado a la calidad que brinda cada institucion referente a sus objetivos y a los elementos

que inciden en crear un panorama de responsabilidad y productividad.

Igualmente, Luna et al. (2018) determinan que los estandares vinculados al clima
organizacional se llevan a cabo mediante la implementacion de una cultura independiente que
sepa como construir un grupo dedicado al funcionamiento de una empresa y crear un sistema que

posibilite la presencia de conductas profesionales, éticas, responsables y eficaces.

2.2.1.4 Conflicto

Los autores Rojas et al. (2020) expresan que el conflicto es un elemento que estara
presente en deliberadas situaciones de una institucion. Es muy comun evidenciar disgustos,
discordancias, discusiones y puntos de vista multiples entre los colaboradores, aquello puede ser
considerado como un factor negativo, sin embargo, en ocasiones resulta traer soluciones y
estrategias positivas que fortalecen la gestion de la institucién, debido a que se reconoce las
dificultades y se permite crear tacticas que optimicen el grado de productividad de manera

colectiva y autbnoma.

Ademaés, Daza et al. (2021) especifican que, al ejercer el clima organizacional dentro de
una compafiia, institucion, proyecto o grupo vinculado por un interés en comun, se debe
establecer caracteristicas especificas que intensifiquen y reconozcan las cualidades positivas, las
cuales requieren ser aprovechadas adecuadamente. Sin embargo, es evidente que en toda gestion
se visualiza conflictos y discusiones, actividades cuyas especificaciones en ciertos casos resultan

ser negativas, a pesar de ello pueden ser superadas con total organizacion y responsabilidad.



15

Asimismao, reconocer que los conflictos requieren de soluciones, genera un incentivo a la

institucion para crear estrategias organizacionales.

2.2.1.5 ldentidad

Los autores Ancin y Espinosa (2017) expresan que la identidad se divide en dos partes, la
corporativa y personal, esta Ultima representa el marco profesional de cada trabajador, empleador
0 sujeto que forme parte de la institucion y como se identifica con esta. Por otro lado, la
identidad corporativa vinculado al clima organizacional se basa en las caracteristicas de la
institucion para establecer un marco general eficiente que demuestre la capacidad de

productividad y la posicién en el mercado laboral perteneciente.

La presencia en ambas partes debe vincularse satisfactoriamente para presentar una
institucion capaz de desarrollar eficazmente sus actividades y concretar objetivos de manera
idonea. Del mismo modo, la imagen corporativa es un elemento relacionado con la identidad

institucional, debido a que es un factor que incide en la gestion general.

2.2.2 Bases tedricas de satisfaccién laboral

Los autores Sanchez & Garcia (2017) sefialan que la satisfaccion laboral tiene que ver con
el conocimiento que tiene la persona dentro de su centro laboral, asimismo le brinda una
percepcion a sus superiores sobre el desarrollo de sus actividades involucrando también el
componente emocional de esta manera muchos factores influyen en la manera de actuar de la

persona.
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Asimismo, este autor precisa que la satisfaccion laboral es conformada por actitudes que
desarrolla una persona en las actividades encomendadas, es por ello que, estas sirven de
referencia para poder describir a la persona, un claro ejemplo de que los jefes se encuentran
satisfechos con el trabajo de un colaborador es cuando es recompensado a través de salarios o

compensaciones debido a que el trabajo es el que esperaban.

2.2.2.1 Condiciones de trabajo

Las condiciones de un trabajo deben ser remuneradas de acuerdo a lo que este realiza, es
importante que se brinde seguridad y salud en cuanto a la productividad, organizacion y
motivacion ya que son lineamientos que permite ver si es favorable para el trabajador o no, es por
ello que la Organizacion Internacional del trabajo tiene por funcion que los trabajadores tengan
bienestar en su centro de trabajo, en caso existan malas précticas en las cuales exista pérdidas,
muertes, dafios, etc. Esta busca la atencion médica, asi como la rehabilitacion y el pago de sus

indemnizaciones (Sabastizagal et.al , 2020).

De igual manera los autores Céspedes y Martinez (2016) consideran que las condiciones
de trabajo deben ser adecuadas para ejecutar el trabajo encomendado y tener los resultados
esperados, es por ello que, la empresa debe considerar estrategias y protocolos de seguridad con
la finalidad de que no suceda cualquier situacion lamentable o expuesta al peligro mientras se

realizan estas actividades, para acreditar las medidas que deben estar bajo control e inspeccion.

2.2.2.2 Inestabilidad del empleo

Los autores Mamani et.al (2021) precisan que el empleo se encuentra dentro de un ambito
catastrofico, lo cual genera desempleos a la mayoria de colaboradores, lo que llega a repercutir en

la economia del pais, asi como también en las actividades como la administracion publica,
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transporte, mineria, etc. Las personas se preocupan porque no tienen seguridad laboral ni
bienestar para poder desarrollarse en la sociedad generando sus propios ingresos para sobrevivir

tanto ellos como sus familias.

Es por ello que, siempre ha existido inestabilidad del empleo, sin embargo, esta ha sido
mas notoria durante la pandemia del COVID-19 que dejo a muchos sin empleo en una situacion
tan complicado donde existi6 recesidn por un tiempo, las cosas se elevaron y eran muchos
hogares los que sufrian en plena lucha para poder repartir lo poco que tenian en recuperarse si €s
que llegaron a contagiarse o incluso en darle de comer a sus hijos, etc. En muchas empresas no se
siguieron las politicas de contratacion y despido, fue de manera negligente por lo cual se

generaron diversos conflictos incluso en la inversién publica (Calderén y Quesada, 2020).

2.2.2.3 Reconocimiento personal

El autor Rodriguez (2020) determina que el reconocimiento personal que se brinda a los
trabajadores debe ser por sus acciones que realiza dentro de la institucién o empresa, asimismo
por su grado de compromiso y desempefio labora con sus funciones designadas. Aquello es un
factor determinante que incentive a constante mejora y preocupacion por sus obligaciones

laborales, ademas por integrarse adecuadamente con la institucion.

Por otro lado, Sanchez y Garcia (2017) identifican al reconocimiento personal como las
opciones que brindan a los laburadores para obtener beneficios a corto o largo plazo, aquello
genera resultados positivos en su desarrollo personal y profesional. Asimismo, elaborar
actividades institucionales donde se valore y reconozca las funciones de cada trabajador, genera
una satisfaccion personal en cada laburador, debido a que perciben la atencion requerida sobre

sus acciones y responsabilidades, aquellas que posibilitan el crecimiento institucional.
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2.3 Definicion de Términos Béasicos

e Ambiente laboral

Es el ambiente dentro del cual existe un conjunto de factores que influyen de cierta
manera tanto en el bienestar de los colaboradores como de los resultados que tengan en la

empresa (Berdasco, 2018).

e Apoyo

Hace referencia a aquella ayuda que se brinda para sostener o favorecer en el desarrollo

de diferentes situaciones (Rodriguez, 2017).

e ASsCensos

Es la manera de escalar con el fin de asumir nuevos retos, la persona demuestra sus
capacidades dentro de un entorno competitivo, sin embargo, este logra un ascenso porque se

diferencia de los demas con estrategia, disciplina y formacion (Ferro, 2021).

e Busca de soluciones

Es aquella basqueda de alternativas para resolver un conflicto, de tal manera, se evita que

este crezca y todas las partes se veran beneficiadas (Gomez, 2016).

e Conductas

Es el conjunto de acciones que son ejecutadas por las personas, de acuerdo a la situacion

en la que se encuentren y la manera en la que se sientan (Pérez, 2015).
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e Confrontacién

Hace referencia a la accion de enfrentar las cosas, buscando alternativas y viéndolo desde

diversos puntos de vista para poder enfocarse mejor en la situacién (Dejours, 2020).

e Compartir los objetivos personales

Son las acciones que se ven relacionadas con alcanzar un objetivo comun, es decir, el

grupo de colaboradores de una empresa se dirigen a una misma direccién (Rojas, 2021).

e Desmotivacion

Hace referencia a la falta permanente de emocion y motivacion por hacer las actividades
dentro de un entorno, en el cual, la persona muestra su indiferencia ya sea con su actitud o

ignorando lo que pasa a su alrededor (Angulo et al., 2020).

e Estrategias de trabajo

Es la planificacion, ideas, propuestas que propone ya sea el jefe o colaborador de una
empresa para que la manera de llevar el trabajo tenga mejores resultados y se desarrolle de

manera positiva y éptima para todos (Ahumada et al., 2021).

o Estrés

Hace referencia al rendimiento ya sea del trabajo, de un cambio e incluso acontecimientos
gue generan trauma en una persona, la presién o carga que pueda tener en su vida, afecta su salud

a través del estrés (Pérez, 2018).
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e Fortalecimiento de la autoestima

Hace referencia a promover un mejor desarrollo de la autoestima, ya que varia de acuerdo
a cada persona, una buena autoestima ocurre cuando la persona se siente capaz, sabe lo que vale,

se siente digno y exitoso (Prado, 2019).

e Horarios

Son aquellos tiempos establecidos que se programan para poder cumplir con diversas
actividades, ya sea trabajo, cosas de la vida personal, etc. Esto ayuda a una mejor organizacion

(Cortés, 2018).

e Incentivos

Es aquella gratificacion econdémica que se le ofrece o brinda a una persona para que
produzca mas en sus actividades y de esta manera se consiga un mejor resultado para la empresa

(Madariaga et al., 2019).

e Interacciones

Son consideradas aquellas opciones que ocurren entre dos 0 mas personas, ya sea

hablando, intercambiando conocimientos, funciones, etc (Zapata, 2020).

e Juicios

Hace referencia a aquel razonamiento que hace la persona para poder tomar una buena

decision o la que mejor se adapte a lo que esta busca (Avante, 2018).



e Percepcion del personal

Hace referencia a la capacidad de poder captar las sefiales a través de los sentidos, tales

COMO quizas que una persona es apta para un trabajo, puede ser un golpe, interpretar un ensayo,

etc (Dominguez y Reséndiz, 2020).

e Procesos normativos

Son un conjunto de actividades que ayudan en el juicio de la vida moral de la persona, es

aqui donde se encuentran, las reglas, leyes (Pérez y Fol, 2017).

e Productividad

Es aquella capacidad que posee una persona para poder desarrollar mayor trabajo
favoreciendo a la empresa, es decir, tiene un mejor rendimiento cumpliendo con todas sus

actividades de manera positiva (Juez, 2020).

¢ Relacion con los colegas

Es aquella relacion profesional que se tiene con las personas que comparten una
profesidn, un centro de trabajo, de tal manera, se tiene un trato importante que servira para la

comunicacion (Canepa y Merino, 2020).

e Rendimiento

Es aquella capacidad que posee una persona, el tiempo, el proceso que conlleva sus

actividades para dar frutos a base de su esfuerzo con el fin de cumplir los objetivos de su centro

de trabajo (Bordas, 2016).
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e Sentimiento de pertenencia

Constituye un elemento fundamental que se basa en la cohesion de la identidad personal,
es por ello que se muestra a través de necesidades, afectos y vinculos (Ministerio de Educacion y

Formacion Profesional, 2020).

e Trabajo colaborativo

Este ocurre cuando dos 0 més personas intercambian ideas, propuestas, con el fin de
obtener un objetivo comun. Donde refuerzan entre si sus habilidades, actitudes y conocimientos

(Escarbajal, 2016).
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Capitulo 111: Metodologia de Investigacion

3.1 Enfoque de la Investigacion

Se utilizo el método cuantitativo, ya que este metodo permite agilizar y desarrollar
correctamente los datos de recoleccion del estudio. Ademas, presentando relacion con el objetivo

a identificar (Toscano, 2018).

3.2 Hipotesis y Variables

3.2.1 Hipdtesis general.

e El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral del area

administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

3.2.2 Hipdtesis secundarias.

e El clima organizacional se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo del

area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

e El clima organizacional se relaciona significativamente con la inestabilidad del empleo

del area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

e El clima organizacional se relaciona significativamente el reconocimiento personal del

area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.



Variables

Operacionalizacién de variables.

Variable (X-1).

Clima Organizacional

Dimensiones e indicadores.

e Relaciones.

o Percepcion del personal.

Interacciones.

o Conductas.

e Cooperacion.

o Trabajo colaborativo.

o Apoyo.

o Productividad.

e Estandares.

o Procesos normativos.

o Estrategias de trabajo.

o Rendimiento.
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e Conflicto.

o Juicios.

o Confrontacion.

o Busca de soluciones.

e Identidad.

o Sentimiento de pertenencia.

o Compartir los objetivos personales.

Variable (Y-2).

Satisfaccion laboral.

Dimensiones e indicadores.

e Condiciones de trabajo.

o Ambiente laboral.

Horarios.

o Relacion con los colegas.

e Inestabilidad del empleo.

o Estrés.

Desmotivacion.
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Reconocimiento personal.

o Incentivos.

o Ascensos.

o Fortalecimiento de la autoestima.

26



Tabla 1: Operacionalizacion de las variables
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Definicion Definicion B Niveles de
Variable Dimensién Indicador Item Instrumento Escala
conceptual operacional rango
Hace referencia a la Percepcion del personal 1,2 Cuestionario
percepcion sobre Relaciones Interacciones 3,4 Cuestionario
aspectos o Conductas 5,6 Cuestionario
caracteristicas que se Trabajo colaborativo 7,8 Cuestionario
ven directamente Es aquel ambiente ~ Cooperacion Apoyo 9,10  Cuestionario
. _ i _ (5) Totalmente de
reIaCIonadOS al de trabalo en el Cua' F’I‘OdUCtIVIdad 11,12 Cuestionario
. . i _ acuerdo Mala
ambiente de trabajo, | o iomo es Procesos normativos 13,14 Cuestionario
del cual q (4) de acuerdo 28-65
€l cual se puede positivo y trae Estandares Estrategias de trabajo 15,16  Cuestionario
Clima b . (3) no de acuerdo, Regular
obtener acciones que beneficios tanto Rendimiento 17,18 Cuestionario
Organizacional rmitan meiorar ni en desacuerdo 66-103
permitan mejorar o para los Juicios 19,20 Cuestionario
ir el ambient (2) en desacuerdo Buena
corregir el ambiente - ;1aboradores como  Conflicto Confrontacion 21,22 Cuestionario
I | estad (1) Totalmente 104-140
S€a cual sea €l estado para la misma Busca de soluciones 23,24 Cuestionario
de est Lfin d desacuerdo
€ este, con el Tin de empresa. Sentimiento de
fortalecer e impulsar pertenencia 25,26 Cuestionario
los resultados de la Identidad

empresa (Guzman,

2018).

Compartir los objetivos

personales

27,28

Cuestionario
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Satisfaccion

laboral

Es aquel rol

importante dentro del

desempefio de cada

trabajador, ya que

este incide en la

productividad de la

empresa. Este

permite identificar en
que aspectos se debe
mejorar de acuerdo a

sus habilidades y su

talento para

determinar si son

eficientes en su lugar

de trabajo (Cole,

2019).

Ambiente laboral

Condiciones de

Es aquel buen Inestabilidad del

rendimiento que

tiene el trabajador

realizando su

29,30 Cuestionario
Horarios 31,32 Cuestionario
Relacion ~ con  los
colegas 33,34 Cuestionario
Estrés 35,36 Cuestionario
Desmotivacion 37,38 Cuestionario
Incentivos 39,40 Cuestionario
Ascensos 41,42 Cuestionario

trabajo, lo cual hace

que la empresa se
ncuentr isfech -

encuentre satisfecha Reconocimiento

con su trabajo.

Fortalecimiento de la

autoestima

43,44

Cuestionario

(5) Totalmente de
acuerdo

(4) de acuerdo

(3) no de acuerdo,
ni en desacuerdo
(2) en desacuerdo
(1) Totalmente

desacuerdo

Mala
16-37
Regular
38-59
Buena

60-80
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3.3 Tipo de Investigacion

El andlisis fue realizado por un estudio bésico, siendo este sustentado con bases teoricas,
teniendo por finalidad el poder recolectar informacion y analizarla mediante el conocimiento

obtenido (Castellano et al., 2020).

3.4 Disefio de la investigacion

El disefio de este andlisis fue de caracter no experimental y de nivel correlacional, ya que
se evitd manipular las variables de la investigacion, asimismo, se decidi6 que el investigador
realice observaciones directas y las interprete, asi como establecer una relacién entre ellas

(Toscano, 2018).

3.5 Poblacion y Muestra

3.5.1 Paoblacion.

La poblacién fue conformada por 120 colaboradores del area administrativa de una

entidad de salud estatal.

El autor Toscano (2018) determina que la poblacion es la representacion total de objetos o
individuos que pertenecen a un mismo grupo sociodemografico, asimismo se recurre a su analisis

para identificar objetivos concretos planteados en una investigacion.

3.5.2. Muestra.

La muestra estuvo conformada por 92 colaboradores del area administrativa de una

entidad de salud estatal.
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El autor Toscano (2018) expresa que la muestra es el valor representativo de la poblacion,
en ello se evidencia a los elementos que poseen caracteristicas similares y se genera un estudio

pertinente, a partir de la observacion y analisis del total de la muestra.

3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.6.1 Técnica.

En el estudio se utilizé la técnica de la encuesta, con el objetivo de obtener datos de
manera rapida y efectiva, ya que las respuestas que se buscan son de tipo cerrada, a partir de la
informacidn obtenida se origina el procesamiento de datos y simplifica la adquisicion de

resultados (Toscano, 2018).

3.6.2 Instrumento de recoleccién de datos.

Analisis de fiabilidad del instrumento

Tabla 2: Estadisticos de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

0.811 44

Empleando el Alfa de Cronbach al instrumento planteado en estudio, se obtuvo como
resultado 0.811 observandose en la Tabla 2, siendo este valor muy alto por la cercania con el

numero 1 y pudiendo sefialar que el instrumento con 44 preguntas es fiable.
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Validez del instrumento
El instrumento del estudio fue validado mediante el juicio de expertos

Tabla 3: Validacion del instrumento de recoleccion de datos por juicio de expertos

Experto Apellidos y nombres Grado academico Resultado
Experto 01 Vento Rojas, Juan Francisco Contador Aceptable
Dra. en
Experto 02  Lujan Cabrera, Micaela Aceptable

Administracion

Experto 03 Salazar Llerena, Silvia Liliana Metodologa Aceptable




Capitulo IV: Resultados

4.1 Analisis de los Resultados

4.1.1 Distribucion de frecuencia.

Tabla 4: Variable - Clima organizacional
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Medio 52 56,5 56,5 56,5
Alto 40 43,5 43,5 100,0
Total 92 100,0 100,0

80 ¢

Frecuencia

Medio Alto
Figura 1: Grafico de barras de la variable “Clima organizacional”

Se logra observar en la tabla 4 y figura 1, el 56,5 % consideré en un nivel medio la

presencia del clima organizacional. Por otro lado, un 43,5 % determiné que se encuentra en un

nivel alto.
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Tabla 5: Dimension - Relaciones

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 7 7,6 7,6 7,6
Medio 61 66,3 66,3 73,9
Alto 24 26,1 26,1 100,0

Total 92 100,0 100,0

&0 1

@

Frecuencia

a0l

0

Bajo Medio Alto
Figura 2: Grafico de barras de la dimensién “Relaciones”

Se logra observar en la tabla 5 y figura 2, el 66,3 % considerd en un nivel medio la
presencia de las relaciones vinculado al clima organizacional. Ademas, un 26,1 % determino que

se encuentra en un nivel alto y el 7,6 % restante manifesto que se sitda en un nivel bajo.
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Tabla 6: Dimensién - Cooperacion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Medio 52 56,5 56,5 56,5
Alto 40 43,5 43,5 100,0

Total 92 100,0 100,0

50 [0

Frecuencia

Medio Alto

Figura 3: Grafico de barras de la dimension “Cooperacion”

Como se evidencio en la tabla 6 y figura 3, el 56,5 % considerd en un nivel medio la
presencia de la cooperacién vinculado al clima organizacional. Sin embargo, un 43,5 %

determin6 que se encuentra en un nivel alto.



35

Tabla 7: Dimensién - Estandares

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Medio 54 58,7 58,7 58,7
Alto 38 41,3 41,3 100,0
Total 92 100,0 100,0

&0

50 8

Frecuencia

20 8

10 8

0

a0

30 {8

Wedio Alto
Figura 4: Grafico de barras de la dimension “Estdndares”

Se logra observar en la tabla 7 y figura 4, el 58,7 % consider6 en un nivel medio la

presencia de estandares vinculado al clima organizacional. Sin embargo, un 41,3 % determind

gue se encuentra en un nivel alto.



Tabla 8: Dimension - Conflicto
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Medio 49 53,3 53,3
Alto 43 46,7 100,0
Total 92 100,0

Frecuencia

Medio
Figura 5: Grafico de barras de la dimensién “Conflicto”

Alto

Se logra observar en la tabla 8 y figura 5, el 53,3 % consider6 en un nivel medio la

presencia de conflicto vinculado al clima organizacional. Sin embargo, un 46,7 % determin6 que

se encuentra en un nivel alto.
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Tabla 9: Dimension - Identidad

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Medio 37 40,2 40,2 40,2
Alto 55 59,8 59,8 100,0

Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

MWedio Alto
Figura 6: Grafico de barras de la dimension “Identidad”

Como se evidenci6 en la tabla 9 y figura 6, el 59,8 % considerd en un nivel alto la
presencia de la identidad vinculado al clima organizacional. Sin embargo, un 40,2% determind

gue se encuentra en un nivel medio.



Tabla 10 Variable - Satisfaccion laboral
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Medio 34 37,0 37,0 37,0
Alto 58 63,0 63,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Medio

Figura 7: Grafico de barras de la variable “Satisfaccion laboral”

Alto

Se logra observar en la tabla 10 y figura 7, el 37 % consider6 en un nivel medio la

presencia de la satisfaccion laboral. Por otro lado, un 63% determiné que se encuentra en un nivel

alto.



39

Tabla 11: Dimension - Condiciones de trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 10 10,9 10,9 10,9
Medio 55 59,8 59,8 59,8
Alto 27 29,3 29,3 100,0

Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Eajo Medio Alto
Figura 8: Grafico de barras de la dimension “Condiciones de trabajo”

Como se evidenci6 en la tabla 11 y figura 8, el 59,8 % considerd en un nivel medio la
presencia de las condiciones de trabajo respecto a la satisfaccion laboral. Ademas, un 29,3 %
determind que se encuentra en un nivel alto y el 10,9 % restante manifesté que se sitda en un

nivel bajo.
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Tabla 12: Dimension - Inestabilidad del empleo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Medio 41 44,6 44,6 44,6
Alto 51 55,4 55,4 100,0

Total 92 100,0 100,0

60
50 (8
40 8

a0l

Frecuencia

20 |

10

0

Medio Alto
Figura 9: Grafico de barras de la dimension “Inestabilidad del empleo”

Se logra observar en la tabla 12 y figura 9, el 55,4 % consider6 en un nivel alto la
presencia de la inestabilidad del empleo respecto a la satisfaccion laboral y el 44,6 % restante

manifestd que se sitla en un nivel medio.



Tabla 13: Dimension - Reconocimiento personal
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Medio 39 42,4 42,4 42,4
Alto 53 57,6 57,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Medio Alto
Figura 10: Grafico de barras de la dimensién “Reconocimiento personal”

Se logra observar en la tabla 13 y figura 10, el 57,6 % consideré en un nivel alto la

presencia del reconocimiento personal respecto a la satisfaccion laboral y el 42,4 % restante

manifestd que se sitla en un nivel medio.
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4.1.2 Correlacion.

4.1.2.1 Prueba de hipdtesis general.

Tabla 14: Correlacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,781™
Clima organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 781 1,000
Satisfaccién laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Hai: Hipdtesis planteada por el investigador.

Ho: Hipdtesis Nula.

e Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del

area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

del area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

Por medio del proceso estadistico de la correlacion de Spearman, se identificd que el clima

organizacional se relaciona de manera efectiva con la satisfaccion laboral del area administrativa
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de una entidad de salud estatal, Lima, 2021. El resultado determin6 que r=0.781, valor representado
como alto y se refleja la significancia en p < 0.05, por lo que se valida la hip6tesis planteada por el

estudio

4.1.2.2 Prueba de hipotesis especificas.

Tabla 15: Correlacion entre las variables clima organizacional y condiciones de trabajo

Clima Condiciones
organizacional de trabajo

Coeficiente de correlacion 1,000 794"
Clima organizacional  Sig. (bilateral) . ,000

N 92 92

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacién 794 1,000
Condiciones de trabajo Sig. (bilateral) ,000

N 92 92

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

H1: Hipdtesis planteada por el investigador.

Ho: Hipdtesis Nula.

e Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo

del area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.
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e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con las condiciones de

trabajo del &rea administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

Por medio del proceso estadistico de la correlacion de Spearman, se identifico que el clima
organizacional se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo del é&rea
administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021. El resultado determind que r=0.794,
valor representado como alto y se refleja la significancia en p < 0.05, por lo que se valida la

hipotesis planteada por la investigacion.

Tabla 16: Correlacion entre las variables clima organizacional e Inestabilidad del empleo

Clima Inestabilidad

organizacional de|l empleo

Coeficiente de correlacion 1,000 ,801™
Clima organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,801™ 1,000
Inestabilidad del
Sig. (bilateral) ,000
empleo
N 92 92

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Hi: Hipotesis planteada por el investigador.

Ho: Hipotesis Nula.
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e Ha: El clima organizacional se relaciona significativamente con la inestabilidad del empleo

del rea administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la inestabilidad del

empleo del area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

Por medio del proceso estadistico de la correlacion de Spearman, se identifico que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la inestabilidad del empleo del é&rea
administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021. El resultado determin6 que r=0.801,
valor representado como alto y se refleja la significancia en p < 0.05, por lo que se valida la

hipotesis planteada por la investigacion.

Tabla 17: Correlacion entre las variables clima organizacional y reconocimiento personal

Clima Reconocimien

organizacional to personal

Coeficiente de correlacion 1,000 7797
Clima organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
N 92 92
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 7797 1,000
Reconocimiento
Sig. (bilateral) ,000
personal
N 92 92

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Hi: Hipotesis planteada por el investigador.
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Ho: Hipotesis Nula.

e Hai: El clima organizacional se relaciona significativamente el reconocimiento personal del

area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente el reconocimiento personal

del &rea administrativa de una entidad de salud estatal, Lima, 2021.

Por medio del proceso estadistico de la correlacién de Spearman, se identifico que el clima
organizacional posee relacion con el reconocimiento personal del area administrativa de una
entidad de salud estatal, Lima, 2021. El resultado determiné que r=0.779, valor representado como
alto y se refleja la significancia en p < 0.05, por lo que se valida la hipotesis planteada por la

investigacion.
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4.2 Discusion

El autor Puma (2017) en su investigacion sobre el estrés y desempefio laboral en un centro
sanitario, se evidencid que el nivel de estrés en los ayudantes se encuentra en un nivel medio
(39,8 %), asimismo se evidencia una falta de apoyo organizacional en nivel medio (35,2 %) e
igualmente una carga laboral categorizada en un nivel medio (45,4 %). Del mismo modo, se
observa que los elementos de insatisfaccion laboral se categorizan en un nivel medio (36,1 %),
aquellos factores reflejan un desinterés por parte de los trabajadores al realizar sus funciones,
estas acciones se originan a partir disgustos con las funciones o caracteristicas laborales que
posee la institucidn. Por otro lado, en la presente investigacion, se visualizé que el 55,4 %
considero en un nivel alto la presencia de la inestabilidad del empleo. Este componente vinculado
a la conformidad y satisfaccion ocupacional aglomera elementos como el estrés, desmotivacion o
desinterés por las responsabilidades.

De tal manera, que se requiere de la identificacion de aquellos factores que provocan el
estrés y desinterés en los trabajadores, con la finalidad de buscar soluciones y aplicarlas
adecuadamente de manera general en la institucion.

El autor Cruz (2017) en su investigacion sobre la creaciéon de un plan motivacional y el
desempefio ocupacional en la empresa “Klinnas”, en sus resultados se evidencio que el 100 % de
trabajadores expresan que la empresa no brinda reconocimientos a sus labores, un 88 % se
encueta insatisfecho y disgustado con la politica interna de la institucion, un 76 % evidencia que
la empresa no realiza evaluaciones periodicas para identificar el desempefio autbnomo y
colectivo de los trabajadores. Del mismo modo, un 91 %, cifra sumamente preocupante y
perjudicial para la productividad de la empresa, representa no estar satisfecho con sus funciones

y/o responsabilidades laborales. En contraste, la presente investigacion obtuvo como resultado
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que el 57,6 % considerd en un nivel alto la presencia del reconocimiento personal respecto a la

satisfaccion laboral.

Aquello demuestra una diferencia clara entre ambos estudios, debido a que la
presentacion de diversas acciones optadas por las autoridades principales de ambas instituciones
recurre a situaciones con resultados diferentes. Es importante que la empresa evalué la aplicacion
de estrategias o planes que beneficien y generen una satisfaccion ocupacional en los trabadores,

porque ello forma parte de la productividad y desarrollo de la institucion.

El autor ifiiquez (2017) en su investigacion sobre el reconocimiento del clima
organizacional en el personal administrativo de una institucion publica, obtuvo como resultados
que el grupo de trabadores pertenecientes al area de administracion poseen un grado medio
(73,1%) en la satisfaccion laboral, aquello demuestra que existen dificultades para desarrollar un
clima organizacional estable, sin embargo recurren constantemente a la implementacion de
estrategias que posibilite el logro de objetivos dentro de la institucion, fomente el desarrollo
profesional y obtenga resultados fructiferos. En contraste, en la presente investigacion se
evidencid que un 63% determind que se encuentra en un nivel alto la satisfaccion laboral y un

56,5 % considero6 en un nivel medio la presencia del clima organizacional.

Ambas investigaciones poseen resultados con caracteristicas similares, especificando que
se requiere de mayores estrategias que promuevan la mejora de ambas variables “clima
organizacional” y “satisfaccion laboral” para ello se recurre a la constante evaluacion general de

la productividad, desempefio laboral y formacion de los trabajadores.
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Conclusiones

Como primera conclusion, se corroboré que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del area administrativa de una entidad de salud
estatal, Lima, 2021. La correlacion de Spearman evidencioé que r=0.781, valor representado

como alto y en p < 0.05 demuestra el vinculo representativo en ambas variables.

Posteriormente, la segunda conclusion se evidencid el clima organizacional posee relacion
con las condiciones de trabajo del area administrativa de una entidad de salud estatal, Lima,
2021. La correlacion de Spearman evidencio que r=0.794, valor representado como alto y en p <

0.05 demuestra el vinculo representativo en ambas variables.

Del mismo modo, como tercera conclusion se establecié que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la inestabilidad del empleo del &rea administrativa de una
entidad de salud estatal, Lima, 2021. La correlacion de Spearman evidenci6 que r=0.801, valor

representado como alto y en p < 0.05 demuestra el vinculo representativo en ambas variables.

Finalmente, la cuarta conclusion determind que el clima organizacional posee relacion el
reconocimiento personal del area administrativa de una entidad de salud Lima, 2021. La
correlacion de Spearman evidencié que r=0.779, valor representado como alto y en p < 0.05

demuestra el vinculo representativo en ambas variables.
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Recomendaciones

Como primera recomendacion, se sugiere que se intensifique la presencia del clima
organizacional en la institucion, mediante una gestion adecuada y una coordinacion de funciones
entre los trabajadores, debido a que ello permitira el aumento de productividad y la satisfaccion

laboral en cada laburador, debido a la presencia de resultados fructiferos.

Del mismo modo, la segunda recomendacidn se basa en implementar condiciones de
trabajo que permitan desarrollar las habilidades y competencias de los trabajadores, ello permitira

establecer un clima organizacional estable.

Se sugiere que la tercera recomendacion se enfoque en brindar un espacio o periodo de
uso personal por los laburadores, con la finalidad de evitar la aglomeracion de estrés y
desmotivacién, debido que, si no se atienden socioemocionalmente a los trabajadores, es posible

que el desempefio laboral y productividad descienda perjudicialmente.

Finalmente, se recomienda que el reconocimiento al personal sea de manera periddica,
aquello debe ser evidenciado mediante beneficios otorgados, ascensos significantes que mejore la

calidad de vida del trabajador y oportunidades que permitan el desarrollo profesional y personal.
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE UNA ENTIDAD DE SALUD

ESTATAL, LIMA, 2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

¢De qué manera el clima
organizacional se
relaciona con la
satisfaccion laboral del
area administrativa de una

entidad de salud estatal,

Lima 2021?

Demostrar la  relacion

entre el clima
organizacional 'y la
satisfaccion laboral del
area administrativa de una
entidad de salud estatal,

Lima 2021.

El clima organizacional se
relaciona significativamente
con la satisfacciéon laboral
del &rea administrativa de
una entidad de salud estatal,

Lima 2021.

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
Percepcidn del personal
1,2
Relaciones Interacciones Alto
3.4
Conductas 28-65
5,6
Trabajo colaborativo Medio
7,8
Cooperacién | Apoyo 66-103
9,10
Productividad Bajo
11,12
Procesos normativos 104-140
13,14

Estandares

Estrategias de trabajo

15,16
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Rendimiento
17,18
Juicios
19,20
Conflicto Confrontacién
21,22
Busca de soluciones
23,24
Sentimiento de pertenencia
. 25,2
Identidad >20
Compartir los objetivos personales
27,28
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
SECUNDARIOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
¢De qué manera el clima| Demostrar la relacion | El clima organizacional se| DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
organizacional se | entre el clima | relaciona significativamente Ambiente laboral
29,30
relaciona con las | organizacional 'y las|con las condiciones de Alto
Horarios
condiciones de trabajo del | condiciones de trabajo del | trabajo del area| Condiciones de 31,32 16-37
&rea administrativa de una | 4rea administrativa de una | administrativa ~ de  una trabajo Relacién con los colegas Medio
entidad de salud estatal, | entidad de salud estatal, | entidad de salud estatal, 38-59
Lima 2021? Lima, 2021. Lima, 2021. 33,34 Bajo
60-80

Estrés

35,36
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¢De qué manera el clima
organizacional se
relaciona con la

inestabilidad del empleo

del area administrativa de

Demostrar la relacion
entre el clima
organizacional 'y la

inestabilidad del empleo

del area administrativa de

El clima organizacional se

relaciona significativamente

con la inestabilidad del
empleo del area
administrativa  de una

Inestabilidad del

empleo

desmotivacion

una entidad de salud | una entidad de salud entidad de salud estatal,
estatal, Lima 20217 estatal, Lima, 2021. Lima, 2021. 37,38
¢De qué manera el clima| Demostrar la relacion| El clima organizacional se Incentivos
39,40

organizacional se | entre el clima | relaciona significativamente

Ascensos
relaciona con el| organizacional 'y el |el reconocimiento personal 41,42

Reconocimiento _ _
reconocimiento  personal | reconocimiento  personal | del area administrativa de Fortalecimiento de la autoestima
personal
del &rea administrativa de | del &rea administrativa de | una entidad de salud estatal,
una entidad de salud | una entidad de salud Lima, 2021.
estatal, Lima 2021? estatal, Lima, 2021. 43,44
ESTADISTICA

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

DESCRIPTIVAE

INFERENCIAL

Tipo de investigacion: basica

Nivel: correlacional

Poblacion: 120

Muestra: 92

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

SPSS




65

Enfoque: cuantitativo

Calculadora de muestras
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APENDICE B: Instrumento de la Investigacion

CUESTIONARIO

Titulo: Clima organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral del area

administrativa de una entidad de salud estatal, lima, 2021.

La presente es una encuesta que tiene por finalidad determina la relacion en las variables “clima
organizacional” y “satisfaccion laboral” dentro de del area administrativa de una institucion
sanitaria publica, Lima.

Indicaciones:

La presente encuesta es de caracter confidencial, agradecemos responder objetiva y verazmente.
Lea detenidamente cada pregunta y marque la opcion que considere correspondiente segun la

siguiente leyenda:

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

1. La percepcion del personal respecto a la gestion
de la institucion influye en el clima

organizacional.




2. La percepcion del personal es un elemento
fundamental para establecer el estado del clima

organizacional de la institucion.

3. La interaccion entre los trabajadores es un factor
dependiente del clima organizacional dentro de

la institucion.

4. La interaccién constante en el ambito laboral
permite que se consoliden satisfactoriamente los

objetivos institucionales.

5. La conducta positiva entre los trabajadores de la

institucion posibilita la satisfaccion laboral.

6. Es necesario evaluar la conducta de los
trabajadores periodicamente para analizar su
punto de vista frente al clima organizacional de

la institucion.

7. El trabajo colaborativo intensifica la presencia

de un clima organizacional adecuado.

8. Si los trabajadores laboran colectivamente
probablemente obtengan resultados fructiferos y

un clima organizacional estable.
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9. El constante apoyo en las diversas areas de la
institucion permitird que se desarrolle un clima

organizacional eficiente.

10. De no existir un apoyo y cooperacion, es posible
que el clima organizacional se encuentre en un
estado negativo y perjudique a la gestion

institucional.

11. La productividad es el reflejo de un clima
organizacional adecuado y una satisfaccion

laboral colectiva y personal.

12. La productividad se relaciona positivamente con

el clima organizacional.

13. Los procesos normativos imponen una

organizacion en la institucion.

14. Los procesos normativos correctamente
ejecutados posibilitan la mejora del area

administrativa dentro de la institucion.

15. Las estrategias de trabajo pueden solidificar un
clima organizacional adecuado en el area

administrativa de la institucion.
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16.

las estrategias de trabajo inciden
satisfactoriamente en la productividad de la

institucion.

17.

El rendimiento profesional de cada trabajador se
refleja en el clima organizacional de la

institucion.

18.

El rendimiento de cada trabajador es importante

para el desarrollo institucional.

19.

Los juicios son un factor negativo en el clima

organizacional

20.

La presencia de juicios puede afectar la

productividad de la institucion.

21.

La confrontacion entre laboradores genera una
incomodidad y afecta negativamente a la

satisfaccion laboral.

22.

La confrontacion constante entre trabajadores
crea un clima desorganizado, irresponsable e

irrespetuoso en la institucion.
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23.

Buscar soluciones efectivas a conflictos dentro
de la institucién refleja un grupo de trabajadores

agiles.

24.

La implementacion de estrategias de bdsqueda
de solucion permite crear un clima

organizacional efectivo.

25.

Reflejar un grupo de trabajadores unidos

evidencia un clima organizacional adecuado.

26.

Implementar estrategias de solidificacion y un
vinculo laboral estable entre los trabajadores
permite plasmar un clima organizacional

adecuado.

217.

Los objetivos personales de cada trabajador
presentan una relacién con los objetivos

generales de la institucion.

28.

Si los trabajadores comparten objetivos
personales probablemente creen un clima

organizacional fraternal
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29.

El ambiente laboral adecuado es importante para
que los trabajadores estén satisfechos con sus

funciones y la gestion de la institucion

30.

Si existe un ambiente laboral armonioso y
solidario, es posible evidenciar la satisfaccion

laboral.

31.

Brindar un horario flexible y adaptable a las
actividades diarias del trabajador permite el

desarrollo de la satisfaccién laboral.

32.

Los horarios deben brindar espacios con tiempos
adecuados que permita brindar un momento de

descanso a los trabajadores.

33.

La relacién con los colegas debe ser solidario y

responsable.

34.

La relacion entre los colegas es un factor

importante al determinar la satisfaccion laboral.

35.

El estrés influye negativamente en el clima

organizacional y satisfaccién laboral.
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36.

El estrés es un factor determinante que provoca

una inestabilidad en el desempefio laboral.

37.

La desmotivacion provoca la escasez de la

satisfaccion laboral entre los trabajadores.

38.

La desmotivacion genera una baja productividad.

39.

Los incentivos favorecen a la satisfaccion

laboral.

40.

Los incentivos con mayor satisfaccion y
persuasion en el trabajador son el aumento de

remuneracion y dias libres.

41.

Los ascensos son considerados como factores
gue generan una satisfaccién laboral en la

institucién

42.

Los ascensos inciden positivamente en el

desarrollo profesional del trabajador.

43.

El fortalecimiento de autoestima en los
trabajadores genera una satisfaccion laboral y un

clima organizacional adecuado.
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44. Motivar a los trabajadores fortalece su

autoestima.
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APENDICE C: Instrumento de Validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE UNA ENTIDAD DE SALUD
ESTATAL, 2021.

i Pertinencia® | Relevancia? | Claridad?®
DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
Si No Si No | Si | No

RELACIONES
1 La percepcion del personal respecto a la gestion de la institucion influye
en el clima organizacional. X X X
5 La percepcion del personal es un elemento fundamental para establecer
el estado del clima organizacional de la institucion. X X X
La interaccion entre los trabajadores es un factor dependiente del clima
3 N N
organizacional dentro de la institucion. X X X
4 La interaccion constante en el ambito laboral permite que se consoliden
satisfactoriamente los objetivos institucionales. X X X
La conducta positiva entre los trabajadores de la institucion posibilita la
5| .. -
satisfaccion laboral. X X X
Es necesario evaluar la conducta de los trabajadores periédicamente
6 | para analizar su punto de vista frente al clima organizacional de la
institucion. X X X

COOPERACION




El trabajo colaborativo intensifica la presencia de un clima
organizacional adecuado.
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Si los trabajadores laboran colectivamente probablemente obtengan
resultados fructiferos y un clima organizacional estable.

El constante apoyo en las diversas areas de la institucion permitird que
se desarrolle un clima organizacional eficiente.

10

De no existir un apoyo y cooperacion, es posible que el clima
organizacional se encuentre en un estado negativo y perjudique a la
gestion institucional.

11

La productividad es el reflejo de un clima organizacional adecuado y
una satisfaccion laboral colectiva y personal.

12

La productividad se relaciona positivamente con el clima
organizacional.

ES

TANDARES

13

Los procesos normativos imponen una organizacién en la institucion.

14

Los procesos normativos correctamente ejecutados posibilitan la mejora
del area administrativa dentro de la institucion.

15

Las estrategias de trabajo pueden solidificar un clima organizacional
adecuado en el area administrativa de la institucion.

16

las estrategias de trabajo inciden satisfactoriamente en la productividad
de la institucion.

17

El rendimiento profesional de cada trabajador se refleja en el clima
organizacional de la institucion.




18

El rendimiento de cada trabajador es importante para el desarrollo
institucional.
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CONFLICTO

19

Los juicios son un factor negativo en el clima organizacional

20

La presencia de juicios puede afectar la productividad de la institucion.

21

La confrontacion entre laboradores genera una incomodidad y afecta
negativamente a la satisfaccion laboral.

22

La confrontacion constante entre trabajadores crea un clima
desorganizado, irresponsable e irrespetuoso en la institucion.

23

Buscar soluciones efectivas a conflictos dentro de la institucion refleja
un grupo de trabajadores agiles.

24

La implementacion de estrategias de busqueda de solucién permite
crear un clima organizacional efectivo.

IDENTIDAD

25

Reflejar un grupo de trabajadores unidos evidencia un clima
organizacional adecuado.

26

Implementar estrategias de solidificacién y un vinculo laboral estable
entre los trabajadores permite plasmar un clima organizacional
adecuado.

27

Los objetivos personales de cada trabajador presentan una relacion con
los objetivos generales de la institucion.

28

Si los trabajadores comparten objetivos personales probablemente creen
un clima organizacional fraternal
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CONDICIONES DE TRABAJO

29

El ambiente laboral adecuado es importante para que los trabajadores
estén satisfechos con sus funciones y la gestion de la institucién

30

Si existe un ambiente laboral armonioso y solidario, es posible
evidenciar la satisfaccion laboral.

31

Brindar un horario flexible y adaptable a las actividades diarias del
trabajador permite el desarrollo de la satisfaccion laboral.

32

Los horarios deben brindar espacios con tiempos adecuados que permita
brindar un momento de descanso a los trabajadores.

33

La relacién con los colegas debe ser solidario y responsable.

34

La relacidn entre los colegas es un factor importante al determinar la
satisfaccion laboral.

INESTABILIDAD DEL EMPLEO

35

El estrés influye negativamente en el clima organizacional y
satisfaccion laboral.

36

El estrés es un factor determinante que provoca una inestabilidad en el
desempefio laboral.

37

La desmotivacion provoca la escasez de la satisfaccion laboral entre los
trabajadores.

38

La desmotivacion genera una baja productividad.

RECONOCIMIENTO PERSONAL

39

Los incentivos favorecen a la satisfaccion laboral.




Los incentivos con mayor satisfaccion y persuasion en el trabajador son

40 .. o
el aumento de remuneracion y dias libres. X X X
Los ascensos son considerados como factores que generan una

41 ) ., LT,
satisfaccion laboral en la institucién X X X

Los ascensos inciden positivamente en el desarrollo profesional del

42 trabajador. X X X

El fortalecimiento de autoestima en los trabajadores genera una

43| .. - . o
satisfaccion laboral y un clima organizacional adecuado.

44 | Motivar a los trabajadores fortalece su autoestima.

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinién de

aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador:

Vento Rojas, Juan Francisco DNI: 10611332

Especialidad del validador: Contador

20 De octubre de 2021
Pertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para

representar al componente o dimension i "

especifica del constructo oo™ Wj; /?
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna

el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo Firma




Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para
medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE UNA ENTIDAD DE SALUD
ESTATAL, 2021.

3 Pertinencia! | Relevancia? | Claridad?
DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
Si No Si No | Si | No

RELACIONES
1 La percepcion del personal respecto a la gestion de la institucion influye
en el clima organizacional. X X X
5 La percepcion del personal es un elemento fundamental para establecer
el estado del clima organizacional de la institucion. X X X
La interaccion entre los trabajadores es un factor dependiente del clima
3 N NS
organizacional dentro de la institucion. X X X
4 La interaccion constante en el ambito laboral permite que se consoliden
satisfactoriamente los objetivos institucionales. X X X
5 La conducta positiva entre los trabajadores de la institucion posibilita la

satisfaccion laboral. X X X

Es necesario evaluar la conducta de los trabajadores periédicamente
6 | para analizar su punto de vista frente al clima organizacional de la
institucion. X X X

COOPERACION

El trabajo colaborativo intensifica la presencia de un clima
organizacional adecuado. X X X




Si los trabajadores laboran colectivamente probablemente obtengan
resultados fructiferos y un clima organizacional estable.
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El constante apoyo en las diversas areas de la institucion permitira que
se desarrolle un clima organizacional eficiente.

10

De no existir un apoyo y cooperacion, es posible que el clima
organizacional se encuentre en un estado negativo y perjudique a la
gestion institucional.

11

La productividad es el reflejo de un clima organizacional adecuado y
una satisfaccion laboral colectiva y personal.

12

La productividad se relaciona positivamente con el clima
organizacional.

ES

TANDARES

13

Los procesos normativos imponen una organizacion en la institucion.

14

Los procesos normativos correctamente ejecutados posibilitan la mejora
del area administrativa dentro de la institucion.

15

Las estrategias de trabajo pueden solidificar un clima organizacional
adecuado en el &rea administrativa de la institucion.

16

las estrategias de trabajo inciden satisfactoriamente en la productividad
de la institucion.

17

El rendimiento profesional de cada trabajador se refleja en el clima
organizacional de la institucion.

18

El rendimiento de cada trabajador es importante para el desarrollo
institucional.




CONFLICTO
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19

Los juicios son un factor negativo en el clima organizacional

20

La presencia de juicios puede afectar la productividad de la institucion.

21

La confrontacion entre laboradores genera una incomodidad y afecta
negativamente a la satisfaccion laboral.

22

La confrontacion constante entre trabajadores crea un clima
desorganizado, irresponsable e irrespetuoso en la institucion.

23

Buscar soluciones efectivas a conflictos dentro de la institucion refleja
un grupo de trabajadores agiles.

24

La implementacion de estrategias de busqueda de solucién permite
crear un clima organizacional efectivo.

IDENTIDAD

25

Reflejar un grupo de trabajadores unidos evidencia un clima
organizacional adecuado.

26

Implementar estrategias de solidificacion y un vinculo laboral estable
entre los trabajadores permite plasmar un clima organizacional
adecuado.

27

Los objetivos personales de cada trabajador presentan una relacién con
los objetivos generales de la institucion.

28

Si los trabajadores comparten objetivos personales probablemente creen
un clima organizacional fraternal

CONDICIONES DE TRABAJO
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29

El ambiente laboral adecuado es importante para que los trabajadores
estén satisfechos con sus funciones y la gestion de la institucion

30

Si existe un ambiente laboral armonioso y solidario, es posible
evidenciar la satisfaccion laboral.

31

Brindar un horario flexible y adaptable a las actividades diarias del
trabajador permite el desarrollo de la satisfaccion laboral.

32

Los horarios deben brindar espacios con tiempos adecuados que permita
brindar un momento de descanso a los trabajadores.

33

La relacion con los colegas debe ser solidario y responsable.

34

La relacidn entre los colegas es un factor importante al determinar la
satisfaccion laboral.

INESTABILIDAD DEL EMPLEO

35

El estrés influye negativamente en el clima organizacional y
satisfaccion laboral.

36

El estrés es un factor determinante que provoca una inestabilidad en el
desempefio laboral.

37

La desmotivacion provoca la escasez de la satisfaccion laboral entre los
trabajadores.

38

La desmotivacion genera una baja productividad.

RECONOCIMIENTO PERSONAL

39

Los incentivos favorecen a la satisfaccién laboral.
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Los incentivos con mayor satisfaccion y persuasion en el trabajador son

40 .. o
el aumento de remuneracion y dias libres. X X X
Los ascensos son considerados como factores que generan una

41 ) ., LT,
satisfaccion laboral en la institucién X X X

Los ascensos inciden positivamente en el desarrollo profesional del

42 trabajador. X X X

El fortalecimiento de autoestima en los trabajadores genera una

43| .. - . o
satisfaccion laboral y un clima organizacional adecuado.

44 | Motivar a los trabajadores fortalece su autoestima.

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinién de

aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador:

Lujan Cabrera, Micaela DNI: 41691632

Especialidad del validador: Doctora en
Administracion

20 De octubre de 2021
IPertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna
el enunciado del item, es conciso, exacto y ,
directo Firma




Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para
medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE UNA ENTIDAD DE SALUD
ESTATAL, 2021.

3 Pertinencia! | Relevancia? | Claridad?
DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
Si No Si No | Si | No

RELACIONES
1 La percepcion del personal respecto a la gestion de la institucion influye
en el clima organizacional. X X X
5 La percepcion del personal es un elemento fundamental para establecer
el estado del clima organizacional de la institucion. X X X
La interaccion entre los trabajadores es un factor dependiente del clima
3 N NS
organizacional dentro de la institucion. X X X
4 La interaccion constante en el ambito laboral permite que se consoliden
satisfactoriamente los objetivos institucionales. X X X
5 La conducta positiva entre los trabajadores de la institucion posibilita la

satisfaccion laboral. X X X

Es necesario evaluar la conducta de los trabajadores periédicamente
6 | para analizar su punto de vista frente al clima organizacional de la
institucion. X X X

COOPERACION

El trabajo colaborativo intensifica la presencia de un clima
organizacional adecuado. X X X




Si los trabajadores laboran colectivamente probablemente obtengan
resultados fructiferos y un clima organizacional estable.
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El constante apoyo en las diversas areas de la institucion permitira que
se desarrolle un clima organizacional eficiente.

10

De no existir un apoyo y cooperacion, es posible que el clima
organizacional se encuentre en un estado negativo y perjudique a la
gestion institucional.

11

La productividad es el reflejo de un clima organizacional adecuado y
una satisfaccion laboral colectiva y personal.

12

La productividad se relaciona positivamente con el clima
organizacional.

ES

TANDARES

13

Los procesos normativos imponen una organizacion en la institucion.

14

Los procesos normativos correctamente ejecutados posibilitan la mejora
del area administrativa dentro de la institucion.

15

Las estrategias de trabajo pueden solidificar un clima organizacional
adecuado en el &rea administrativa de la institucion.

16

las estrategias de trabajo inciden satisfactoriamente en la productividad
de la institucion.

17

El rendimiento profesional de cada trabajador se refleja en el clima
organizacional de la institucion.

18

El rendimiento de cada trabajador es importante para el desarrollo
institucional.




CONFLICTO
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19

Los juicios son un factor negativo en el clima organizacional

20

La presencia de juicios puede afectar la productividad de la institucion.

21

La confrontacion entre laboradores genera una incomodidad y afecta
negativamente a la satisfaccion laboral.

22

La confrontacion constante entre trabajadores crea un clima
desorganizado, irresponsable e irrespetuoso en la institucion.

23

Buscar soluciones efectivas a conflictos dentro de la institucion refleja
un grupo de trabajadores agiles.

24

La implementacion de estrategias de busqueda de solucién permite
crear un clima organizacional efectivo.

IDENTIDAD

25

Reflejar un grupo de trabajadores unidos evidencia un clima
organizacional adecuado.

26

Implementar estrategias de solidificacion y un vinculo laboral estable
entre los trabajadores permite plasmar un clima organizacional
adecuado.

27

Los objetivos personales de cada trabajador presentan una relacién con
los objetivos generales de la institucion.

28

Si los trabajadores comparten objetivos personales probablemente creen
un clima organizacional fraternal

CONDICIONES DE TRABAJO
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29

El ambiente laboral adecuado es importante para que los trabajadores
estén satisfechos con sus funciones y la gestion de la institucion

30

Si existe un ambiente laboral armonioso y solidario, es posible
evidenciar la satisfaccion laboral.

31

Brindar un horario flexible y adaptable a las actividades diarias del
trabajador permite el desarrollo de la satisfaccion laboral.

32

Los horarios deben brindar espacios con tiempos adecuados que permita
brindar un momento de descanso a los trabajadores.

33

La relacion con los colegas debe ser solidario y responsable.

34

La relacidn entre los colegas es un factor importante al determinar la
satisfaccion laboral.

INESTABILIDAD DEL EMPLEO

35

El estrés influye negativamente en el clima organizacional y
satisfaccion laboral.

36

El estrés es un factor determinante que provoca una inestabilidad en el
desempefio laboral.

37

La desmotivacion provoca la escasez de la satisfaccion laboral entre los
trabajadores.

38

La desmotivacion genera una baja productividad.

RECONOCIMIENTO PERSONAL

39

Los incentivos favorecen a la satisfaccién laboral.
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Los incentivos con mayor satisfaccion y persuasion en el trabajador son

40 - e
el aumento de remuneracion y dias libres. X X X
Los ascensos son considerados como factores que generan una

41 . ./ SR
satisfaccion laboral en la institucion X X X

Los ascensos inciden positivamente en el desarrollo profesional del

42 trabajador. X X X

El fortalecimiento de autoestima en los trabajadores genera una

43| .. - . o
satisfaccion laboral y un clima organizacional adecuado.

44 | Motivar a los trabajadores fortalece su autoestima. X X X

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinién de

aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador:

Salazar Llerena, Silvia Liliana DNI: 10139161

Especialidad del validador: Metoddloga

20 De octubre de 2021
!Pertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado. s
2Relevancia: El item es apropiado para

”~
s
’
representar al componente o dimension
especifica del constructo 4 77
A /.5
,/

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ’
el enunciado del item, es conciso, exacto y

directo Firma



Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando
los items planteados son suficientes para
medir la dimensién
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APENDICE D: Base de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTANDARES

COOPERACION

IDENTIDAD

CONFLICTO

RELACIONES

Pl P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28
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RECONOCIMIENTO PERSONAL

P40

INESTABILIDAD DE EMPLEO

P35

CONDICIONES DE TRABAJO

P30

PA2 P43 Pa4

P41

P37 P38 P39

P36

P32 P33 P34

P31

P29
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APENDICE E: Resultados descriptivos del instrumento de recoleccion de datos

Tabla 18: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Clima organizacional ,139 92 ,000

Satisfaccion laboral ,180 92 ,000

Ha: Hipotesis alternativa.
Ho: Hipdtesis Nula

e Ho: Ladistribucion es normal.
e Ha: Ladistribucién no es normal.

Mediante la prueba de normalidad de kolgomorov-smirnov aplicado a las variables “gestion
pedagbgica” y “calidad de servicio educativo virtual”, se evidencidé que la distribucién no es

normal, por ende, se valida la hipétesis alternativa. Igualmente, p<0,05.



APENDICE F: Resultados descriptivos del instrumento de recoleccion de datos

Tabla 19: item 01- La percepcion del personal respecto a la gestion de la institucion influye en el clima

organizacional.
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido En desacuerdo 21 22,8 22,8 22,8
De acuerdo 54 58,7 58,7 81,5
Totalmente de acuerdo 17 18,5 18,5 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 11: Grafico de barras del item 01- La percepcion del personal respecto a la gestion de la institucion influye

en el clima organizacional.
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Como se evidencio en la tabla 19 y figura 11, se observo que el 58,7 % estuvo de acuerdo
que la percepcion del personal respecto a la gestion de la institucion influye en el clima

organizacional.

Tabla 20: item 02- La percepcion del personal es un elemento fundamental para establecer el estado del clima
organizacional de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 24 26,1 26,1 26,1
Ni de acuerdo, ni en 25 27,2 27,2 53,3
desacuerdo
De acuerdo 34 37,0 37,0 90,2
Totalmente de acuerdo 9 9,8 9,8 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo MNide acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo
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Figura 12: Grafico de barras del item 02- La percepcion del personal es un elemento fundamental para establecer el
estado del clima organizacional de la institucion.

Como se evidencio en la tabla 20 y figura 12, se observo que el 37,0 % estuvo de acuerdo

que la percepcién del personal es un elemento fundamental para establecer el estado del clima

organizacional de la institucion.

Tabla 21: item 03- La interaccion entre los trabajadores es un factor dependiente del clima organizacional dentro

de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 7 7.6 7,6 7,6

Ni de acuerdo, ni en 26 28,3 28,3 35,9
desacuerdo
De acuerdo 44 47,8 47,8 83,7
Totalmente de acuerdo 15 16,3 16,3 100,0
Total 92 100,0 100,0
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Frecuencia

Endesacuerdo i de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 13: Grafico de barras del item 03- La interaccion entre los trabajadores es un factor dependiente del clima
organizacional dentro de la institucion.

Como se evidenci6 en la tabla 21 y figura 13, se observé que el 47,8 % estuvo de acuerdo
que la interaccidn entre los trabajadores es un factor dependiente del clima organizacional dentro

de la institucion.

Tabla 22: item 04- La interaccion constante en el ambito laboral permite que se consoliden

satisfactoriamente los objetivos institucionales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 8 8,7 8,7 8,7
Ni de acuerdo, ni en 16 17,4 17,4 26,1

desacuerdo

De acuerdo 49 53,3 53,3 79,3
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Totalmente de acuerdo 19 20,7 20,7 100,0

Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

En desacuerdo M de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 14: Grafico de barras del item 04- La interaccion constante en el ambito laboral permite que se consoliden
satisfactoriamente los objetivos institucionales.

Como se evidencid en la tabla 22 y figura 14, se observé que el 53,3 % estuvo de acuerdo
que la interaccion constante en el &mbito laboral permite que se consoliden satisfactoriamente los

objetivos institucionales.

Tabla 23: item 05- La conducta positiva entre los trabajadores de la institucion posibilita la satisfaccion laboral.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  En desacuerdo 13 14,1 14,1 14,1
Ni de acuerdo, ni en 26 28,3 28,3 42 .4

desacuerdo
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De acuerdo 45 48,9 48,9 91,3
Totalmente de acuerdo 8 8,7 8,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalments de
en desacuerdo acuerdo

Figura 15: Grafico de barras del item 05- La conducta positiva entre los trabajadores de la institucion posibilita la
satisfaccion laboral.

Como se evidenci6 en la tabla 23 y figura 15, se observo que el 48,9 % estuvo de acuerdo

que la conducta positiva entre los trabajadores de la institucién posibilita la satisfaccion laboral.

Tabla 24: item 06- Es necesario evaluar la conducta de los trabajadores periédicamente para analizar su punto de
vista frente al clima organizacional de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente en desacuerdo 8 8,7 8,7 8,7

En desacuerdo 17 18,5 18,5 27,2



Ni de acuerdo, ni en 21 22,8
desacuerdo

De acuerdo 43 46,7
Totalmente de acuerdo 3 3,3
Total 92 100,0
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22,8 50,0
46,7 96,7
3.3 100,0
100,0

Frecuencia

Totalmente En N de
en desacuerdo  acuerdo, ni
desacuerdo en
desacuerdo

De acuerdo  Totalmente
de acuerdo

Figura 16: Grafico de barras del item 06- Es necesario evaluar la conducta de los trabajadores periédicamente
para analizar su punto de vista frente al clima organizacional de la institucion.

Como se evidencio en la tabla 24 y figura 16, se observo que el 46,7 % estuvo de acuerdo

que es necesario evaluar la conducta de los trabajadores periédicamente para analizar su punto de

vista frente al clima organizacional de la institucion.

Tabla 25: item 07- El trabajo colaborativo intensifica la presencia de un clima organizacional adecuado.

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado




105

Vélido  Totalmente en desacuerdo 3 3,3 3,3 3,3
En desacuerdo 14 15,2 15,2 18,5
Ni de acuerdo, ni en 5 54 54 23,9
desacuerdo
De acuerdo 58 63,0 63,0 87,0
Totalmente de acuerdo 12 13,0 13,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente En Mi de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo  acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 17: Grafico de barras del item 07- El trabajo colaborativo intensifica la presencia de un clima
organizacional adecuado.

Como se evidenci6 en la tabla 25 y figura 17, se observo que el 63 % estuvo de acuerdo

que el trabajo colaborativo intensifica la presencia de un clima organizacional adecuado.
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Tabla 26: item 08- Si los trabajadores laboran colectivamente probablemente obtengan resultados fructiferos y un

clima organizacional estable

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 14 15,2 15,2 15,2
Ni de acuerdo, ni en 22 23,9 23,9 39,1
desacuerdo
De acuerdo 48 52,2 52,2 91,3
Totalmente de acuerdo 8 8,7 8,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 18: Grafico de barras del item 08- Si los trabajadores laboran colectivamente probablemente obtengan

resultados fructiferos y un clima organizacional estable

Como se evidenci¢ en la tabla 26 y figura 18, se observo que el 52,2 % estuvo de acuerdo

que si los trabajadores laboran colectivamente probablemente obtengan resultados fructiferos y

un clima organizacional estable.
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Tabla 27: item 09- El constante apoyo en las diversas areas de la institucién permitira que se desarrolle un clima

organizacional eficiente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 9 9,8 9,8 9,8

Ni de acuerdo, ni en 16 17,4 17,4 27,2
desacuerdo
De acuerdo 48 52,2 52,2 79,3
Totalmente de acuerdo 19 20,7 20,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo MNide acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 19: Grafico de barras del item 09- El constante apoyo en las diversas areas de la institucién permitira que se
desarrolle un clima organizacional eficiente.

Como se evidenci6 en la tabla 27 y figura 19, se observé que el 52,2 % estuvo de acuerdo

que el constante apoyo en las diversas areas de la institucion permitira que se desarrolle un clima

organizacional eficiente.
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Tabla 28: item 10- De no existir un apoyo y cooperacion, es posible que el clima organizacional se encuentre en un

estado negativo y perjudique a la gestion institucional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 7 7.6 7,6 7,6

Ni de acuerdo, ni en 21 22,8 22,8 30,4
desacuerdo
De acuerdo 52 56,5 56,5 87,0
Totalmente de acuerdo 12 13,0 13,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
aclerdo

Figura 20: Grafico de barras del item 10- De no existir un apoyo y cooperacion, es posible que el clima
organizacional se encuentre en un estado negativo y perjudique a la gestion institucional.
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Como se evidencio en la tabla 28 y figura 20, se observo que el 56,5 % estuvo de acuerdo

que de no existir un apoyo y cooperacion, es posible que el clima organizacional se encuentre en

un estado negativo y perjudique a la gestion institucional.

Tabla 29: item 11- La productividad es el reflejo de un clima organizacional adecuado y una satisfaccion laboral

colectiva y personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 16 17,4 17,4 17,4
Ni de acuerdo, ni en 17 18,5 18,5 35,9
desacuerdo
De acuerdo 53 57,6 57,6 93,5
Totalmente de acuerdo 6 6,5 6,5 100,0
Total 92 100,0 100,0
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Frecuencia

Endesacuerdo MNi de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 21: Grafico de barras del item 11- La productividad es el reflejo de un clima organizacional adecuado y una

satisfaccion laboral colectiva y personal.

Como se evidencio en la tabla 29 y figura 21, se observo que el 57,6 % estuvo de acuerdo

que la productividad es el reflejo de un clima organizacional adecuado y una satisfaccion laboral

colectiva y personal.

Tabla 30: item 12- La productividad se relaciona positivamente con el clima organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo, ni en 37 40,2 40,2 40,2
desacuerdo
De acuerdo 37 40,2 40,2 80,4
Totalmente de acuerdo 18 19,6 19,6 100,0
Total 92 100,0 100,0




111

Frecuencia

Mi de acuerdo, ni gn De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 22: Grafico de barras del item 12- La productividad se relaciona positivamente con el clima organizacional.

Como se evidenci6 en la tabla 30 y figura 22, se observo que el 40,2 % estuvo de acuerdo

que la productividad se relaciona positivamente con el clima organizacional.

Tabla 31: item 13- Los procesos normativos imponen una organizacion en la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Véalido  En desacuerdo 4 4,3 4,3 4,3
Ni de acuerdo, ni en 22 23,9 23,9 28,3
desacuerdo
De acuerdo 50 54,3 54,3 82,6

Totalmente de acuerdo 16 17,4 17,4 100,0



Total

92

100,0

100,0
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Figura 23: Grafico de barras del item 13- Los procesos normativos imponen una organizacion en la institucion.

Frecuencia

Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni

en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Como se evidencio en la tabla 31 y figura 23, se observo que el 54,3 % estuvo de acuerdo

que los procesos normativos imponen una organizacion en la institucion.

Tabla 32: item 14- Los procesos normativos correctamente ejecutados posibilitan la mejora del area administrativa
dentro de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo, ni en 29 31,5 315 31,5
desacuerdo
De acuerdo 31 33,7 33,7 65,2
Totalmente de acuerdo 32 34,8 34,8 100,0
Total 92 100,0 100,0
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s

Frecuencia

MNi de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Figura 24: Grafico de barras del item 14- Los procesos normativos correctamente ejecutados posibilitan la mejora
del area administrativa dentro de la institucion.

Como se evidencio en la tabla 32 y figura 24, se observo que el 34,8 % estuvo totalmente

de acuerdo que los procesos normativos correctamente ejecutados posibilitan la mejora del area

administrativa dentro de la institucion.

Tabla 33: item 15- Las estrategias de trabajo pueden solidificar un clima organizacional adecuado en el &rea

administrativa de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Ni de acuerdo, ni en 23 25,0 25,0 25,0
desacuerdo
De acuerdo 53 57,6 57,6 82,6
Totalmente de acuerdo 16 17,4 17,4 100,0
Total 92 100,0 100,0
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Frecuencia

Mi de acuerdo, ni en De acuerdo Tatalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 25: Grafico de barras del item 15- Las estrategias de trabajo pueden solidificar un clima organizacional
adecuado en el &rea administrativa de la institucion.

Como se evidencio en la tabla 33 y figura 25, se observo que el 57,6 % estuvo totalmente
de acuerdo que las estrategias de trabajo pueden solidificar un clima organizacional adecuado en

el area administrativa de la institucion.

Tabla 34: item 16- las estrategias de trabajo inciden satisfactoriamente en la productividad de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Ni de acuerdo, ni en 29 31,5 31,5 31,5
desacuerdo
De acuerdo 31 33,7 33,7 65,2

Totalmente de acuerdo 32 34,8 34,8 100,0



115

Total 92 100,0 100,0

40

Frecuencia

Mi de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 26: Grafico de barras del item 16- las estrategias de trabajo inciden satisfactoriamente en la productividad

de la institucion.

Como se evidencid en la tabla 34 y figura 26, se observo que el 34,8 % estuvo totalmente
de acuerdo que las estrategias de trabajo inciden satisfactoriamente en la productividad de la
institucion.

Tabla 35: item 17- El rendimiento profesional de cada trabajador se refleja en el clima organizacional de la

institucion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  valido acumulado
Vélido En desacuerdo 15 16,3 16,3 16,3
Ni de acuerdo, ni en 16 17,4 17,4 33,7

desacuerdo
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De acuerdo 28 30,4 30,4 64,1
Totalmente de acuerdo 33 35,9 35,9 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 27: Grafico de barras del item 17- El rendimiento profesional de cada trabajador se refleja en el clima

organizacional de la institucion

Como se evidenci6 en la tabla 35 y figura 27, se observé que el 35,9 % estuvo totalmente
de acuerdo que el rendimiento profesional de cada trabajador se refleja en el clima organizacional

de la institucion.

Tabla 36:: item 18- El rendimiento de cada trabajador es importante para el desarrollo institucional.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido En desacuerdo 4 4,3 43 43



Ni de acuerdo, ni en 19
desacuerdo

De acuerdo 54
Totalmente de acuerdo 15
Total 92

20,7

58,7

16,3

100,0
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20,7 25,0
58,7 83,7
16,3 100,0
100,0

Frecuencia

Endesacuerdo Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
aclerdo

Figura 28: Grafico de barras del item 18- El rendimiento de cada trabajador es importante para el desarrollo

institucional.

Como se evidencio en la tabla 36 y figura 28, se observo que el 58,7 % estuvo de acuerdo

que el rendimiento de cada trabajador es importante para el desarrollo institucional.

Tabla 37: item 19- Los juicios son un factor negativo en el clima organizacional

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
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Valido  Ni de acuerdo, ni en 24 26,1 26,1 26,1
desacuerdo
De acuerdo 39 424 42 .4 68,5
Totalmente de acuerdo 29 31,5 315 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Mi de acuerda, ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 29: Grafico de barras del item 19-Los juicios son un factor negativo en el clima organizacional

Como se evidencio en la tabla 37 y figura 29, se observo que el 42,4% estuvo de acuerdo

que los juicios son un factor negativo en el clima organizacional.



Tabla 38: item 20- La presencia de juicios puede afectar la productividad de la institucion.
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 15 16,3 16,3 16,3
Ni de acuerdo, ni en 15 16,3 16,3 32,6
desacuerdo
De acuerdo 31 33,7 33,7 66,3
Totalmente de acuerdo 31 33,7 33,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

En desacuerdo  Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 30: Grafico de barras del item 20- La presencia de juicios puede afectar la productividad de la institucién.

Como se evidencio en la tabla 38 y figura 30, se observo que el 33,7% estuvo de acuerdo

que la presencia de juicios puede afectar la productividad de la institucion.
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Tabla 39: item 21- La confrontacion entre laboradores genera una incomodidad y afecta negativamente a la

satisfaccion laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 3 3,3 3,3 3,3

Ni de acuerdo, ni en 19 20,7 20,7 239
desacuerdo
De acuerdo 48 52,2 52,2 76,1
Totalmente de acuerdo 22 23,9 23,9 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo M de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 31: Grafico de barras del item 21- La confrontacion entre laboradores genera una incomodidad y afecta

negativamente a la satisfaccion laboral.
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Como se evidencio en la tabla 39 y figura 31, se observo que el 52,2 % estuvo de acuerdo

que la confrontacidn entre laboradores genera una incomodidad y afecta negativamente a la

satisfaccion laboral.

Tabla 40: item 22- La confrontacion constante entre trabajadores crea un clima desorganizado, irresponsable e

irrespetuoso en la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 20 21,7 21,7 21,7
Ni de acuerdo, ni en 9 9,8 9,8 315
desacuerdo
De acuerdo 53 57,6 57,6 89,1
Totalmente de acuerdo 10 10,9 10,9 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo  Ni de acuerdo, ni De acuerdo
en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 32: Grafico de barras del item 22- La confrontacidn constante entre trabajadores crea un clima

desorganizado, irresponsable e irrespetuoso en la institucion.
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Como se evidencio en la tabla 40 y figura 32, se observo que el 52,2 % estuvo de acuerdo

que la confrontacidn entre laboradores genera una incomodidad y afecta negativamente a la

satisfaccion laboral.

Tabla 41: item 23- Buscar soluciones efectivas a conflictos dentro de la institucion refleja un grupo de trabajadores

agiles.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 9 9,8 9,8 9,8

Ni de acuerdo, ni en 13 14,1 14,1 23,9
desacuerdo
De acuerdo 61 66,3 66,3 90,2
Totalmente de acuerdo 9 9,8 9,8 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

En desacuerdo  Ni de acuerdo, ni

en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 33: Grafico de barras del item 23- Buscar soluciones efectivas a conflictos dentro de la institucion refleja un

grupo de trabajadores agiles.
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Como se evidencio en la tabla 41 y figura 33, se observo que el 66,3 % estuvo de acuerdo

que buscar soluciones efectivas a conflictos dentro de la institucion refleja un grupo de

trabajadores agiles.

Tabla 42: item 24- La implementacion de estrategias de busqueda de solucién permite crear un clima

organizacional efectivo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 10 10,9 10,9 10,9
Ni de acuerdo, ni en 10 10,9 10,9 21,7
desacuerdo
De acuerdo 69 75,0 75,0 96,7
Totalmente de acuerdo 3 3,3 3,3 100,0
Total 92 100,0 100,0




Frecuencia

En desacuerdo Ni de acugrdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
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Figura 34: Grafico de barras del item 24- La implementacion de estrategias de busqueda de solucion permite crear

un clima organizacional efectivo.

Como se evidencio en la tabla 42 y figura 34, se observo que el 75 % estuvo de acuerdo

que la implementacién de estrategias de busqueda de solucion permite crear un clima

organizacional efectivo.

Tabla 43: item 25- Reflejar un grupo de trabajadores unidos evidencia un clima organizacional adecuado.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido  En desacuerdo 14 15,2 15,2 15,2
Ni de acuerdo, ni en 10 10,9 10,9 26,1
desacuerdo
De acuerdo 62 67,4 67,4 93,5
Totalmente de acuerdo 6 6,5 6,5 100,0



Total

92

100,0

100,0
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Frecuencia

Endesacuerdo Nide acuerdo, ni

en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 35: Grafico de barras del item 25- Reflejar un grupo de trabajadores unidos evidencia un clima
organizacional adecuado.

Como se evidencio en la tabla 43 y figura 35, se observo que el 67,4 % estuvo de acuerdo

que reflejar un grupo de trabajadores unidos evidencia un clima organizacional adecuado.

Tabla 44: item 26- Implementar estrategias de solidificacién y un vinculo laboral estable entre los trabajadores

permite plasmar un clima organizacional adecuado.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  En desacuerdo 14 15,2 15,2 15,2
Ni de acuerdo, ni en 10 10,9 10,9 26,1
desacuerdo
De acuerdo 63 68,5 68,5 94,6
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Totalmente de acuerdo 5 54 54 100,0

Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 36: Grafico de barras del item 26- Implementar estrategias de solidificacion y un vinculo laboral estable
entre los trabajadores permite plasmar un clima organizacional adecuado.

Como se evidenci6 en la tabla 44 y figura 36, se observo que el 68,5 % estuvo de acuerdo
que implementar estrategias de solidificacion y un vinculo laboral estable entre los trabajadores

permite plasmar un clima organizacional adecuado.

Tabla 45: item 27- Los objetivos personales de cada trabajador presentan una relacion con los objetivos generales
de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Vélido  En desacuerdo 9 9,8 9,8 9,8
Ni de acuerdo, ni en 15 16,3 16,3 26,1

desacuerdo
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De acuerdo 62 67,4 67,4 93,5

Totalmente de acuerdo 6 6,5 6,5 100,0

To

Frecuencia

Endesacuerdo MNide acuerdo ni De acuerdo Taotalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 37: Grafico de barras del item 27- Los objetivos personales de cada trabajador presentan una relacion con
los objetivos generales de la institucidn.

Como se evidencié en la tabla 45 y figura 37, se observé que el 67,4 % estuvo de acuerdo
que los objetivos personales de cada trabajador presentan una relacion con los objetivos generales

de la institucion.

Tabla 46: item 28- Si los trabajadores comparten objetivos personales probablemente creen un clima organizacional
fraternal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Ni de acuerdo, ni en 13 14,1 14,1 14,1

desacuerdo
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De acuerdo 62 67,4 67,4 93,5

Totalmente de acuerdo 6 6,5 6,5 100,0

Tao

Frecuencia

i de acuerdo, ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 38: Grafico de barras del item 28- Si los trabajadores comparten objetivos personales probablemente creen
un clima organizacional fraternal

Como se evidencio en la tabla 46 y figura 38, se observo que el 58,7 % estuvo de acuerdo
que los trabajadores comparten objetivos personales probablemente creen un clima

organizacional fraternal.

Tabla 47: item 29- El ambiente laboral adecuado es importante para que los trabajadores estén satisfechos con sus
funciones y la gestion de la institucion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2

En desacuerdo 22 23,9 23,9 26,1
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Ni de acuerdo, ni en 4 4,3 4,3 30,4
desacuerdo

De acuerdo 45 48,9 48,9 79,3
Totalmente de acuerdo 19 20,7 20,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente En MNide De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo  acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 39: Grafico de barras del item 29- El ambiente laboral adecuado es importante para que los trabajadores
estén satisfechos con sus funciones y la gestion de la institucion

Como se evidencid en la tabla 47 y figura 39, se observo que el 48,9 % estuvo de acuerdo
que el ambiente laboral adecuado es importante para que los trabajadores estén satisfechos con

sus funciones y la gestion de la institucion.

Tabla 48: item 30- Si existe un ambiente laboral armonioso y solidario, es posible evidenciar la satisfaccion laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Véalido  Totalmente en desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2



En desacuerdo 31
Ni de acuerdo, ni en 21
desacuerdo

De acuerdo 25
Totalmente de acuerdo 13
Total 92

33,7

22,8

27,2

14,1

100,0

33,7

22,8

27,2

141

100,0
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35,9

58,7

85,9

100,0

Frecuencia

Totalmente En
en desacuerdo
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De acuerdo

Figura 40: Grafico de barras del item 30- Si existe un ambiente laboral armonioso y solidario, es posible evidenciar

la satisfaccion laboral

Como se evidenci6 en la tabla 48 y figura 40, se observé que el 33,7 % estuvo en

desacuerdo que, si existe un ambiente laboral armonioso y solidario, es posible evidenciar la

satisfaccion laboral.

Tabla 49: item 31- Brindar un horario flexible y adaptable a las actividades diarias del trabajador permite el

desarrollo de la satisfaccion laboral.

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje

vélido

Porcentaje

acumulado
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Valido  Totalmente en desacuerdc 2

En desacuerdo 8
Ni de acuerdo, ni en 22
desacuerdo

De acuerdo 43

Totalmente de acuerdo 17

Total 92

2,2

8,7

23,9

46,7

18,5

100,0

2,2

8,7

23,9

46,7

18,5

100,0

2,2

10,9

34,8

81,5

100,0

Frecuencia

Totalmente En
en desacuerdo
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De acuerdo

Figura 41: Grafico de barras del item 31- Brindar un horario flexible y adaptable a las actividades diarias del

trabajador permite el desarrollo de la satisfaccion laboral.

Como se evidenci6 en la tabla 49 y figura 41, se observo que el 46,7 % estuvo de acuerdo

que brindar un horario flexible y adaptable a las actividades diarias del trabajador permite el

desarrollo de la satisfaccién laboral.
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Tabla 50: item 32- Los horarios deben brindar espacios con tiempos adecuados que permita brindar un momento de
descanso a los trabajadores

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2
En desacuerdo 8 8,7 8,7 10,9
Ni de acuerdo, ni en 15 16,3 16,3 27,2
desacuerdo
De acuerdo 50 54,3 54,3 81,5
Totalmente de acuerdo 17 18,5 18,5 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente En MNi de Deacuerdo  Totalmente
en desacuerdo  acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 42: Grafico de barras del item 32- Los horarios deben brindar espacios con tiempos adecuados que permita
brindar un momento de descanso a los trabajadores

Como se evidenci6 en la tabla 50 y figura 42, se observé que el 54,3 % estuvo de acuerdo
que los horarios deben brindar espacios con tiempos adecuados que permita brindar un momento

de descanso a los trabajadores.
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Tabla 51: item 33- La relacion con los colegas debe ser solidario y responsable.

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2
En desacuerdo 15 16,3 16,3 18,5
Ni de acuerdo, ni en 25 27,2 27,2 457
desacuerdo
De acuerdo 39 42,4 42,4 88,0
Totalmente de acuerdo 11 12,0 12,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente En MNi de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo  acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 43: Grafico de barras del item 33- La relacidon con los colegas debe ser solidario y responsable.

Como se evidenci¢ en la tabla 51 y figura 43, se observo que el 42,4 % estuvo de acuerdo

que la relacion con los colegas debe ser solidario y responsable.
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Tabla 52: item 34- La relacidn entre los colegas es un factor importante al determinar la satisfaccion laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 9 9,8 9,8 9,8

En desacuerdo 15 16,3 16,3 26,1
Ni de acuerdo, ni en 19 20,7 20,7 46,7
desacuerdo
De acuerdo 43 46,7 46,7 93,5
Totalmente de acuerdo 6 6,5 6,5 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente En Mi de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo  acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo

Figura 44: Grafico de barras del item 34- La relacidn entre los colegas es un factor importante al determinar la
satisfaccion laboral.

Como se evidenci¢ en la tabla 52 y figura 44, se observo que el 46,7 % estuvo de acuerdo

que la relacion entre los colegas es un factor importante al determinar la satisfaccion laboral.
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Tabla 53: item 35- El estrés influye negativamente en el clima organizacional y satisfaccion laboral.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 4 4,3 4,3 4,3

En desacuerdo 10 10,9 10,9 15,2
Ni de acuerdo, ni en 3 3,3 3,3 18,5
desacuerdo
De acuerdo 52 56,5 56,5 75,0
Totalmente de acuerdo 23 25,0 25,0 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Figura 45: Grafico de barras del item 35- El estrés influye negativamente en el clima organizacional y satisfaccion

laboral.
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Como se evidencio en la tabla 53 y figura 45, se observo que el 56,5 % estuvo de acuerdo

que el estrés influye negativamente en el clima organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 54: item 36- El estrés es un factor determinante que provoca una inestabilidad en el desempefio laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 17 18,5 18,5 18,5
Ni de acuerdo, ni en 19 20,7 20,7 39,1
desacuerdo
De acuerdo 49 53,3 53,3 92,4
Totalmente de acuerdo 7 7,6 7,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

En desacuerdo  Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 46: Grafico de barras del item 36- El estrés es un factor determinante que provoca una inestabilidad en el
desempefio laboral.
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Como se evidencio en la tabla 54 y figura 46, se observo que el 53,3 % estuvo de acuerdo

que el estrés es un factor determinante que provoca una inestabilidad en el desempefio laboral.

Tabla 55: item 37-La desmotivacion provoca la escasez de la satisfaccion laboral entre los trabajadores.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 6 6,5 6,5 6,5

Ni de acuerdo, ni en 14 15,2 15,2 21,7
desacuerdo
De acuerdo 51 55,4 55,4 77,2
Totalmente de acuerdo 21 22,8 22,8 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo Nide acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 47: Grafico de barras del item 37-La desmotivacion provoca la escasez de la satisfaccion laboral entre los

trabajadores.



138

Como se evidencio en la tabla 55 y figura 47, se observo que el 55,4 % estuvo de acuerdo

que la desmotivacion provoca la escasez de la satisfaccion laboral entre los trabajadores.

Tabla 56: item 38- La desmotivacion genera una baja productividad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 8 8,7 8,7 8,7

Ni de acuerdo, ni en 16 17,4 17,4 26,1
desacuerdo
De acuerdo 50 54,3 54,3 80,4
Totalmente de acuerdo 18 19,6 19,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Endesacuerdo Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

Tatalmente de
acuerdo

Figura 48: Grafico de barras del item 38- La desmotivacion genera una baja productividad.
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Como se evidencio en la tabla 56 y figura 48, se observo que el 54,3 % estuvo de acuerdo

que la desmotivacién genera una baja productividad.

Tabla 57: item 39- Los incentivos favorecen a la satisfaccion laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 14 15,2 15,2 15,2
Ni de acuerdo, ni en 10 10,9 10,9 26,1
desacuerdo
De acuerdo 58 63,0 63,0 89,1
Totalmente de acuerdo 10 10,9 10,9 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

En desacuerdo  Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo
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Figura 49: Grafico de barras del item 39- Los incentivos favorecen a la satisfaccion laboral.

Como se evidenci6 en la tabla 57 y figura 49, se observo que el 63 % estuvo de acuerdo

que los incentivos favorecen a la satisfaccion laboral.

Tabla 58: item 40- Los incentivos con mayor satisfaccion y persuasion en el trabajador son el aumento de
remuneracién y dias libres.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Ni de acuerdo, ni en 28 30,4 30,4 30,4
desacuerdo
De acuerdo 42 45,7 45,7 76,1
Totalmente de acuerdo 22 23,9 23,9 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Mi de acuerdo, ni en De acuerdo Tatalmente de acuerdo
desacuerdo
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Figura 50: Grafico de barras del item 40- Los incentivos con mayor satisfaccion y persuasién en el trabajador son
el aumento de remuneracion y dias libres.

Como se evidencio en la tabla 58 y figura 50, se observo que el 45,7 % estuvo de acuerdo
que los incentivos con mayor satisfaccion y persuasion en el trabajador son el aumento de

remuneracion y dias libres.

Tabla 59: item 41- Los ascensos son considerados como factores que generan una satisfaccion laboral en la institucion

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2
En desacuerdo 2 2,2 2,2 4,3
Ni de acuerdo, ni en 18 19,6 19,6 23,9
desacuerdo
De acuerdo 52 56,5 56,5 80,4
Totalmente de acuerdo 18 19,6 19,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente En Nide  Deacuerdo Totalmente
en desacuerdo  acuerdo, ni de acuerdo
desacuerdo en

desacuerdo
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Figura 51: Grafico de barras del item 41- Los ascensos son considerados como factores que generan una satisfaccion
laboral en la institucion

Como se evidencio en la tabla 59 y figura 51, se observo que el 56,5 % estuvo de acuerdo
que los ascensos son considerados como factores que generan una satisfaccion laboral en la
institucion.

Tabla 60: item 42- Los ascensos inciden positivamente en el desarrollo profesional del trabajador.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2
En desacuerdo 4 4,3 43 6,5
Ni de acuerdo, ni en 22 23,9 23,9 30,4
desacuerdo
De acuerdo 28 30,4 30,4 60,9
Totalmente de acuerdo 36 39,1 39,1 100,0

Total 92 100,0 100,0




Frecuencia
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Totalmente En Mi de De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo  acuerdo ni de acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
Figura 52: Grafico de barras del item 42- Los ascensos inciden positivamente en el desarrollo profesional del

trabajador.

Como se evidenci6 en la tabla 60 y figura 52, se observo que el 39,1 % estuvo de acuerdo

que los ascensos inciden positivamente en el desarrollo profesional del trabajador.

Tabla 61: item 43- El fortalecimiento de autoestima en los trabajadores genera una satisfaccion laboral y un clima
organizacional adecuado.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente en desacuerdo 2 2,2 2,2 2,2

Ni de acuerdo, ni en 16 17,4 17,4 19,6
desacuerdo
De acuerdo 56 60,9 60,9 80,4
Totalmente de acuerdo 18 19,6 19,6 100,0
Total 92 100,0 100,0
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Frecuencia

Totalmente en
desacuerdo

Mi de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 53: Grafico de barras del item 43- El fortalecimiento de autoestima en los trabajadores genera una satisfaccion
laboral y un clima organizacional adecuado.

Como se evidenci6 en la tabla 61 y figura 53, se observo que el 60,9 % estuvo de acuerdo

que el fortalecimiento de autoestima en los trabajadores genera una satisfaccion laboral y un

clima organizacional adecuado.

Tabla 62: item 44- Mativar a los trabajadores fortalece su autoestima.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ni de acuerdo, ni en 21 22,8 22,8 22,8
desacuerdo
De acuerdo 37 40,2 40,2 63,0
Totalmente de acuerdo 34 37,0 37,0 100,0
Total 92 100,0 100,0
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Frecuencia

Mi de acuerdo, ni gn De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 54: Grafico de barras del item 44- Motivar a los trabajadores fortalece su autoestima.

Como se evidenci6 en la tabla 62 y figura 54, se observo que el 40,2 % estuvo de acuerdo

gue motivar a los trabajadores fortalece su autoestima.
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