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RESUMEN 

Las instituciones públicas del sector salud han presentado ineficiencia en la 

gestión administrativa; asimismo, durante la pandemia de la COVI 19, en estos los 

se ha observado actitudes negativas que han perjudicado el ambiente laboral. En 

esa línea, la investigación fue realizada con el propósito de determinar si la gestión 

administrativa que se promueve en un centro de salud, se asocia con el 

comportamiento organizacional de su personal; en su proceso se utilizó la 

investigación básica, de diseño no experimental por mantenerse sin manipulación 

las variables; alcance correlacional y transversal; aplicando en una muestra de 77 

trabajadores dos cuestionarios como instrumentos. Los resultados 

proporcionados por la estadística descriptiva fueron adecuados, presentando 

ambas variables niveles favorables, gestión administrativa 50% y comportamiento 

organizacional 40%; asimismo, se encontraron relaciones considerables y muy 

fuertes entre dimensiones y variable. Se concluye al realizar la prueba de hipótesis 

y al obtener una Significancia Bilateral de 0.000, determinando que la gestión 

administrativa se encuentra relacionada de forma significativa con el 

comportamiento organizacional en un centro de salud de Jaén. 

Palabras clave: Gestión administrativa, comportamiento organizacional, centro 

de salud, 
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ABSTRACT 

Public institutions in the health sector have presented inefficiency in administrative 

management; Likewise, during the COVI 19 pandemic, negative attitudes have 

been observed in these workers that have harmed the work environment. In this 

line, the investigation was carried out with the purpose of determining if the 

administrative management that is promoted in a health center is associated with 

the organizational behavior of its personnel; In its process, basic research was 

used, of a non-experimental design because the variables were not manipulated; 

correlational and cross-sectional scope; applying in a sample of 77 workers two 

questionnaires as instruments. The results provided by the descriptive statistics 

were adequate, presenting both variables favorable levels, administrative 

management 50% and organizational behavior 40%; Likewise, considerable and 

very strong relationships were found between dimensions and variable. It is 

concluded by carrying out the hypothesis test and by obtaining a Bilateral 

Significance of 0.000, determining that administrative management is significantly 

related to organizational behavior in a health center in Jaén. 

Keywords: Administrative management, organizational behavior, health center, 
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I. INTRODUCCIÓN

El personal de salud en los diversos países del mundo dedica cada vez una 

mayor cantidad de tiempo a tareas administrativas con una incomprensión de los 

procesos para asignar recursos a los distintos departamentos que comprenden las 

instituciones (Kyle & Frankt, 2021; Pachamanova et al., 2021). Durante la historia, se 

ha tornado dificultoso la obtención de datos acertados sobre las tareas administrativas 

que se realizan, situación que afecta la adecuada gestión de las personas que dirigen 

organizaciones (Christensen et al., 2020; Zaid et al., 2020; Karamitri et al., 2020); sin 

embargo, con los avances de nuevas tecnologías y herramientas de gestión 

electrónicos como la adopción de software para apoyo a la gestión, se ha podido 

mejorar ciertos aspectos relacionados a la administración, reduciendo la carga 

administrativas para los gestores (Faccilongo & Milone, 2022; Carvalho et al., 2021). 

Durante la pandemia de la COVID 19, los trabajadores del sector salud han 

presentado actitudes negativas que han perjudicado el ambiente laboral en el cual se 

desempeñan y realizan sus tareas cotidianas, así como también se ha incrementado 

los comentarios y quejas de los usuarios acerca del inadecuado servicio que brindan 

en las instituciones (Thielmann et al. 2022; Buckley et al., 2020). En esa línea, en 

algunas organizaciones el inadecuado e impropio comportamiento del personal puede 

llegar al ostracismo con los compañeros de trabajo, lo cual resquebraja las relaciones 

entre ellos; para su solución las administraciones sancionan y castigan al personal en 

lugar de desterrar o evitar la causa que origina estas desfavorables actitudes (Zhang, 

2020; Howard et al., 2020). Por lo tanto, los nefastos comportamientos visibles agrietan 

y causan efectos negativos en la salud organizacional, desempeño, productividad y 

satisfacción de los usuarios (Min & Su, 2020; Abdullah & Abrrow, 2022). 

En Latinoamérica, las instituciones públicas del sector salud debido a su 

ineficiencia en la gestión administrativa, tratan de desarrollar reformas para garantizar 

una mayor efectividad; por lo tanto, deberán ser flexibles, tener relativa autonomía, 

mayor inversión, así como planificación y control (Perea & Rojas, 2019; George et al., 

2021); sin embargo, estas instituciones se ven influenciadas por los partidos políticos 
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de turno, viéndose como un fenómeno que afecta su desarrollo y logro de los objetivos, 

agravándose por una descentralización sin dirección y asistencia técnica, siendo esta 

debilidad aprovechada por las aseguradoras privadas y el clientelismo (Rodríguez, 

2022) por lo tanto, esta carencia pública merma el desarrollo de los servicios de salud. 

Además, es sustancial señalar el aporte de Ordoñez et al. (2021) quien evidenció que 

las deficiencias en la gestión son ocasionadas por la falta de planes, procesos de 

contingencia, prevenciones, burocracia y escases de insumos médicos. 

En el mismo contexto, el compromiso organizacional hoy en día toma alta 

importancia para las instituciones, producto que en el tiempo surgen inquietudes de 

identificar el ambiente en el cual laboran los trabajadores (Oliveira & Sala, 2021). En 

efecto, cuando los trabajadores se encuentran identificados con su institución en la 

que trabajan, mayor será la posibilidad que permanezcan en ella, evitando la alta 

rotación de personal y viabilizando la mejora de habilidades y capacidades colectivas 

(Roobins & Coulter, 2018). Por otro lado, investigaciones que se han desarrollado en 

diversos países del continente, señalan que las consecuencias culturales, sociales y 

psicológicas que se adhiere al rediseño organizacional en los trabajadores del sector 

salud, constituye un riesgo que afecta la calidad de vida laboral y las prestaciones 

adecuadas del servicio que se presta a quienes lo necesitan (Fuentes et al., 2020). 

A nivel nacional, las políticas de salud orientan el largo plazo para propiciar 

buenos resultados en el acceso al servicio con sostenibilidad y eficiencia; acciones que 

tienen como propósito mejorar la salud de la población forjando mayor bienestar para 

la sociedad; sin embargo, la gestión administrativa realizada en las instituciones de 

salud no se alinea con los objetivos planificados, evidenciándose negativos resultados 

e insatisfacción de los usuarios (Jampa, 2019). Asimismo, dentro del sector salud, se 

ha propuesto un gran grupo de objetivos que se relacionan con el progreso del talento 

humano, sus competencias y capacidades, razón por la cual se debe tomar en 

consideración el comportamiento humano el cual es dinámico y complejo 

especialmente en este tipo de instituciones (Castillo et al., 2019). 

La realidad descrita muestra similitud con lo que acontece en el centro de salud 

objeto de estudio, al evidenciarse en quien dirige y toma decisiones debilidades en el 
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manejo adecuado de la gestión administrativa; asimismo, en el personal se observa 

diversas manifestaciones y actitudes desfavorables con los pacientes y compañeros 

de trabajo que conllevan a resquebrajar las relaciones e incrementa la percepción 

negativa de la población que se atiende; además, estas ocurrencias pronostican que 

el entorno laboral y el desempeño laboral de los trabajadores se verá afectado 

desfavorablemente por las acciones negativas que el personal manifiesta durante su 

permanencia en el horario de trabajo. Lo referido promueve realizar como interrogante 

¿qué relación existe entre la gestión administrativa y el comportamiento organizacional 

del personal que labora en un centro de salud ubicado en la provincia de Jaén? 

El desarrollo de la investigación es justificable de forma teórica al ampliar los 

conocimientos previos que se tiene de las variables, este incremento permitirá 

argumentar los hallazgos y discutir los aportes de otros investigadores; asimismo, la 

teoría se verá ampliada por los vacíos que colme los resultados producto del estudio. 

También se justifica en lo metodológico por el aporte en el procedimiento que 

corresponde a un trabajo de investigación, en el cual se desarrollarán instrumentos, 

tratamiento estadístico y análisis que servirán a quienes se interesen en el tema. Por 

último, es justificable en lo práctico al conocer la percepción de los colaboradores a 

cerca de la gestión administrativa y su comportamiento; así también, si se logra 

determinar la relación entre las variables seleccionadas, se redactarán sugerencias 

para que el personal mejore su comportamiento en el centro de salud. 

Por último, en la presente investigación se consideró como objetivo general: 

determinar la relación existente entre gestión administrativa y comportamiento 

organizacional del personal que labora en un centro de salud de Jaén. Adicionalmente 

como objetivos específicos que se trazaron fue, caracterizar el nivel de gestión 

administrativa que percibe el personal; identificar el nivel de comportamiento 

organizacional según el personal; por último, establecer la relación entre la gestión 

administrativa y las dimensiones personalidad, actitudes, motivación y aprendizaje que 

comprende el comportamiento organizacional. La hipótesis para la presente 

investigación es que la gestión administrativa si se encuentra relacionada de forma 

significativa con el comportamiento organizacional en un centro de salud de Jaén. 
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II. MARCO TEÓRICO

La presencia de investigaciones con ambas variables son muy escasas; sin 

embargo se han considerado aquellas que presentan similitud en una variable y sean 

desarrolladas en salud; entre los antecedentes internacionales se encuentra el de 

Rojas et al. (2020) en Colombia plasmó el artículo basado en la gestión administrativa 

en la salud”, con el objetivo de identificar la gestión sustentable; la metodología fue de 

tipo descriptiva y no experimental recopilando los datos mediante la técnica que 

aplicaron, que fue la encuesta y como muestra se tomó a 65 instituciones. Los 

resultados muestran una buena disposición de los funcionarios e instituciones 

encargados de la gestión institucional; mantienen la mejora continua de los procesos; 

otorgan seguridad al trabajador y muestran compromiso con las organizaciones. 

Asimismo, muestran que, por el actual escenario, es necesario promover un sistema 

de gestión para que las instituciones de salud mejoren en lo organizacional; mediante 

estas acciones el usuario percibirá que existe alto compromiso para mejorar 

continuamente los servicios. 

Así también en ese año presentó Marcillo (2020) la investigación relacionada a 

la gestión administrativa en unión con la satisfacción laboral en un centro pre 

hospitalario; el tipo de investigación para este caso fue básica, diseño no experimental, 

enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlación; la muestra de 52 participantes fue 

censal en los cuales fue administrado el cuestionario para el llenado de las diferentes 

respuestas que contenía. Los resultados muestran que gestión administrativa en sus 

dimensiones planeación es buena (52%), organización regular (67%), dirección regular 

(56%) y control también regular (73%); el análisis de las variables en su conjunto 

evidencia que la gestión administrativa según la apreciación del mayor porcentaje de 

colaboradores es regular (56%), con el nivel seguido señalan que es buena (35%) y 

por último de acuerdo al baremo, es mala (5%). 

Meléndez (2021) realizó el artículo concerniente al comportamiento 

organizacional de los gobiernos de localidades de Costa Rica; refiriéndose al sector 

público; el trabajo presentó como objetivo determinar cómo el comportamiento 

organizacional es sustancial para la mejora del desempeño en las instituciones. La 



5 

investigación fue cualitativa, diseño no experimental y como técnica el diseño 

documental; entre los resultados se muestra que para generar cambios en el 

comportamiento organizacional de las personas que desarrolla actividades en las 

instituciones del estado, se tienen que tomar en cuenta factores económicos, políticos, 

culturales, institucionales y sociales los cuales son difíciles de cuantificar y medir; por 

lo que se requiere cambios sustanciales en el diseño, ejecución y control de políticas 

públicas eficaces ante las demandas del personal y de los ciudadanos. 

Posteriormente Peñafiel (2022) en el área de emergencia de un hospital tomó 

en cuenta la satisfacción del personal y la gestión administrativa; teniendo como 

objetivo general determinar la relación entre estas variables; su desarrollo fue 

mediante el enfoque con carácter cuantitativo, de nivel o alcance correlacional, diseño 

no experimental y la vez de corte transversal; la muestra fue instituida por 50 

colaboradores, quienes intervinieron en el llenado del cuestionario utilizado como 

instrumento. Al realizar el análisis, los empleados en su mayor porcentaje (68%) 

manifiestan que la gestión es eficiente, mientras que en menor porcentaje (32%) es 

regular. Respecto a la satisfacción que presentan, el mayor número de individuos 

manifiesta que es regular (84%), seguido de parcialmente insatisfechos (12%), 

mientras que el menor número de trabajadores está parcialmente satisfecho (4%). 

Otra investigación en el último año la realizó Fuentes et al. (2022) en hospitales 

estatales de Venezuela y Colombia concerniente al Compromiso organizacional; el 

objetivo que pretendió fue analizar la variable para realizar cambios en los hospitales; 

el estudio fue descriptivo y su diseño no experimental; la técnica para este caso fue la 

encuesta, siendo su instrumento el cual presentó las preguntas el cuestionario para 

una muestra de 32 participantes. Los resultados que presentaron, es, que el personal 

en ambos hospitales presenta un comportamiento homogéneo; asimismo, las 

dimensiones consideradas como lo fueron continuidad, afectivo y normativo presentan 

un nivel alto. Cabe también referir que las dimensiones presentaron similares valores, 

este hallazgo permite identificar que su compromiso se encuentra consignado en 

factores organizacionales y emocionales. 
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En cuanto a los estudios nacionales se muestra la investigación de Flores & 

Barbarán (2021) quienes pusieron de manifiesto el tema “Gestión Hospitalaria: una 

mirada al desarrollo de sus procesos”; teniendo como objetivo general revisar y evaluar 

los procesos de gestión en los hospitales. La investigación se mantuvo mediante el 

tipo descriptiva, con el diseño no experimental y revisión documentaria; presentando 

como muestra 18 artículos. Los resultados evidencian que los procesos para mejorar 

la gestión garantizan que los hospitales sean óptimos en su atención, situación 

derivada de la buena gestión de los recursos y de los trabajadores; asimismo, la 

reforma en salud requiere de una gestión con equidad y sostenibilidad de la calidad de 

los servicios, Las acciones de gestión tienen que estar enmarcadas en políticas 

públicas basada en resultados los cuales deben alcanzar los indicadores propuestos. 

Adicionalmente Chávez (2022) realizó la investigación en base a la eficiencia 

del personal y el comportamiento organizacional en un hospital; la cual tuvo como 

objetivo determinar si entre las variables que se describen existe relación. El diseño 

metodológicamente utilizado fue no experimental, enfoque cuantitativo y tipo básica; 

la encuesta se utilizó como técnica, siendo aplicados dos cuestionarios a una muestra 

de 91 trabajadores. Lo resultados arribados por el investigador respecto a los niveles 

es que en mayor porcentaje es regular (48.4%) el comportamiento organizacional, en 

menor nivel de encuentra bueno (33%), mientras que el menor porcentaje de 

trabajadores señala que es malo (18.7%). Al relacionar las variables, el nivel de 

significancia bilateral entre estas fue bajo, manifestando en su conclusión que entre 

las variables se presenta relación positiva y significativa. 

Asimismo, Llanco (2022) presentó la investigación que realizó en un servicio 

oncológico estatal sobre el comportamiento organizacional y la atención que brinda el 

personal; teniendo como objetivo general determinar si existe relación entre ambas 

variables; el diseño utilizado fue el no experimental con corte transversal, enfoque por 

su medición cuantitativo, tipo básica y nivel correlacional; la técnica en este caso fue 

la encuesta, siendo esta aplicada a 60 personas. Los resultados muestran que las 

dimensiones presentan niveles excelentes; la dimensión factores externos (87%), las 

aptitudes personales (77%), aptitudes de equipo (83%) y la estructura organizacional 
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(73%). El análisis total de las variables muestra un nivel excelente (85%), además de 

presentar relación positiva y significativa con las atenciones que se le otorgan a los 

pacientes. 

Actualmente, Orbegoso (2023) desarrolló el trabajo en un hospital Trujillano 

concerniente a la gestión del talento conjuntamente con el comportamiento 

organizacional; la cual presentó como objetivo determinar si existe influencia de una 

variable sobre la otra. El diseño de investigación fue no experimental, enfoque 

cuantitativo y tipo aplicada; la muestra quedó establecida en 98 colaboradores y como 

instrumento para recolectar los datos es el cuestionario. Los resultados en cifras 

correspondientes a la variable comportamiento organizacional es que presentan un 

nivel alto el 18.37%, nivel medio el 69.39%, mientras que el nivel bajo lo presenta el 

12.24%. Concluye al correlacionar las variables que la gestión del talento humano tiene 

influencia en el comportamiento organizacional en el personal del hospital, requiriendo 

acciones correctivas. 

Por último, entre otro de los estudios desarrollados se encuentra el de 

Pumacayo (2023) el cual fue desarrollado en un centro de telemedicina 

correspondiente a la comunicación interna en unión de la gestión administrativa; con 

el objetivo general de determinar la relación de las variables; la investigación en su tipo 

fue aplicada, en cuanto al nivel o alcance descriptivo y correlacional, el diseño utilizado 

fue no experimental, bajo un enfoque cuantitativo y transeccional; utilizando como 

instrumento la encuesta en 21 trabajadores que fue seleccionada como muestra. Los 

resultados arribados muestran en cuanto a las dimensiones, la planeación según los 

trabajadores tiene un nivel medio (52%), la organización evidencia un nivel alto (52%), 

igualmente con la dirección es alto (52%), mientras que el control es medio (52%). El 

análisis en general muestra un nivel de gestión administrativa media (52%). 

En referencia a las bases teóricas, la gestión administrativa citando a 

Chiavenato (2019) son los elementos básicos mediante los cuales un gerente o 

directivo desarrolla sus funciones concernientes al proceso administrativo que 

involucra los elementos planear, organizar, dirigir y controlar. Desde el punto de vista 

epistemológico, Mendoza (2018), Espinoza (2020) y Mendoza & Moreira (2021), ponen 
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de manifiesto que un desarrollo discursivo referido a la gestión en primer lugar 

desarrolla el denominado objeto disciplinar, posteriormente su naturaleza, siendo 

ubicada en las disciplinas de acción, seguidamente evidencia los tiempos decisivos de 

su desarrollo para en definitiva dar una descripción de los métodos de investigación. 

En su inicio, afirman que estuvo sometida por el paradigma de la ciencia, 

encontrándose las primeras contribuciones en la experimentación, siendo visible en 

los aportes de Elton Mayo y Taylor; a continuación, Likert instruyó el método empírico 

analítico empleando la deducción mediante un enfoque transversal. 

Luján (2018) y Chávez et al. (2020) señalan la importancia que presenta la 

gestión administrativa para que mejore la economía de la sociedad; la cual debe estar 

constituida por normas y leyes que propicien grandes beneficios, bienestar y un 

gobierno con eficacia; cabe referir que este es el desafío de la moderna y futura gestión 

para la nueva generación. Asimismo, refiere que todas las organizaciones requieren 

de un estricto control en las diferentes etapas del proceso y funciones para propiciar 

una administración efectiva, pues los buenos resultados en los diferentes contextos 

sociales, políticos y económicos son competencia y responsabilidad del administrador 

o quien dirija la organización; para su logro, existen complejas situaciones que

requieren de diversos recursos lo cual impulsa a señalar la importancia de la 

administración para lograr los objetivos; sin embargo, se observa en las instituciones 

del estado las escasas e inadecuadas condiciones a las que se enfrentan los gestores 

para proporcionar los resultados que se necesitan y solicitan sus superiores. 

Tomando en consideración a grandes estudiosos como los Robbins & Coulter 

(2018) en base a la gestión administrativa, ponen de conocimiento que son 4 las 

dimensiones que presenta la variable; la primera es la planificación, de acuerdo a 

Arguello et al. (2020)  es el primer elemento que se ejecuta en el proceso 

administrativo, teniendo como finalidad el establecer diagnósticos, objetivos, 

estrategias y presupuestos; asimismo, define la misión, visión, políticas y 

procedimientos para que funcione  una institución, además de establecer las normas y 

la manera de actuación de los trabajadores. El segundo elemento es la organización, 

encontrándose constituido por la estructura, reglas, comportamientos y cargos; su 
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principal función es coordinar y disponer de los recursos financieros, humanos y 

materiales; asimismo, es la estructuración ordenada de las funciones y actividades 

para lograr eficiencia. 

El tercer elemento según los mismos autores Arguello et al. (2020) es la 

dirección, encontrándose determinado por la influencia que tiene el gerente para que 

se realicen los planes, obteniendo de parte de los trabajadores actitudes favorables 

mediante la comunicación, motivación y supervisión. Su función principal es el logro 

de objetivos en base a las actividades que el personal desarrolla; esta acción se 

encuentra presente en las diferentes organizaciones sin importar el fin, ejecutándose 

la planificación, fusión de los recursos y los controles a seguir. Por último y como cuarto 

elemento es el control, este se encuentra presente en los tres elementos antes 

descritos, permitiendo el logro acertado de los objetivos; su principal función es la 

prevención y corrección de los errores que se presenten durante el proceso; la 

prevención busca eliminar las posibles fallas que surjan al realizar las actividades, 

mientras que la corrección aplica adecuadas medidas para mitigar la falla identificada. 

En base a Vinueza & Robalino (2020) la gestión administrativa en el sector 

público asegura el óptimo uso de los recursos del Estado, además se adapta de 

acuerdo a la evolución de los distintos contextos, permitiendo enfrentar los desafíos 

que se presentan en las distintas etapas del proceso administrativo para promover la 

eficacia y eficiencia de una organización consiguiendo mejoras de los servicios, uso y 

fusión adecuada de recursos, además de evitar sanciones por organismos de control. 

Durante los últimos años es evidente el déficit que presentan las organizaciones de 

salud, identificándose diversos problemas en estas instituciones que repercuten de 

manera negativa en la protección social y/o cobertura. Cabrera et al. (2020) afirma que 

en la mayor parte de estas organizaciones, el principal problema es optimizar los 

recursos, encontrándose además otros factores como el bajo presupuesto e 

inadecuado comportamiento del personal que se presenta en las organizaciones. 

Concerniente al comportamiento organizacional, según Robbins & Judge (2019) 

lo consideran una ciencia que indaga la influencia de los grupos, individuos y 

estructuras sobre el comportamiento que se desarrolla en el interior de las 
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organizaciones. Implica analizar la conducta del individuo en el lugar donde se 

desempeña, así como las relaciones entre pares y empresa misma, teniendo como 

propósito fundamental la explicación, predicción y control de los comportamientos. 

También es referida a las áreas de estudio encargadas del análisis que realizan las 

personas en la organización las cuales influyen en el desempeño y conducta; en esa 

línea, analizan el efecto que las estructuras e individuos tienen sobre la conducta que 

profesan en el interior de la empresa. En sí, implica el análisis de las tareas realizadas 

en el ambiente de trabajo visible directa o indirectamente en los empleados las cuales 

influenciarían el comportamiento de los trabajadores al desarrollar sus funciones. 

Por otro lado, Chiavenato (2019) expone que al identificar el estudio de las 

cualidades y propiedades que posee en el lugar de trabajo, las cuales experimentan y 

perciben los colaboradores, afecta notablemente el comportamiento de estos; así 

también, se refiere a como estas actitudes de los colaboradores se manifiestan y que 

efecto tendría en la eficiencia y eficacia de sus tareas. Según (Morejón, 2018) es 

importante poner de manifiesto con la finalidad de entender la variable, analizar varios 

aspectos como los objetivos y planes de las organizaciones, su estructura, 

necesidades, cultura, valores y el personal en actividad a nivel grupal y personal. En 

esa línea, Mendoza et al. (2019) y Gómez et al. (2020) afirman que el comportamiento 

organizacional es una arista para el desarrollo de un adecuado trabajo y motivación 

del personal el cual influye extensamente en el nivel de eficacia y eficiencia laboral, lo 

cual producirá en las organizaciones mayor productividad y beneficio. 

De acuerdo a Jiménez et al. (2018) el análisis de comportamiento 

organizacional permite reconocer que elementos son necesarios para que la conducta 

y actitudes del personal sea efectivo y el comportamiento del personal se encamine a 

conseguir metas y objetivos organizacionales; por ello, esta interesante variable otorga 

apoyo a gerentes y jefes para obtener la máxima eficacia y eficiencia al realizar sus 

tareas; asimismo, consiste en el estudio del comportamiento los integrantes de una 

organización, identificando las consecuencias que son originadas por las conductas. 

Para Suárez et al. (2020) en la actualidad es importante que se adecuen nuevos 

matices en el comportamiento organizacional basados en el cambio y flexibilidad de la 
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gestión, hechos que permitirán lograr mejores resultados por el empoderamiento que 

presentarán los trabajadores al tomar decisiones y realizar sus tareas, además que 

ellos mismo planificarán y controlarán sus actividades; situación de gran beneficio para 

los administradores de las diferentes instituciones. 

Las dimensiones son tomadas de Domínguez (2021) en primer lugar se 

encuentra la Personalidad, es el comportamiento que muestran las personas cuando 

en su actuar se enfrentan diversas contingencias; se les considera patrones, 

disposiciones o tendencias al comportarse, pensar y relacionarse con quienes labora, 

acreditando un contexto amplio en lo social e individual; la dimensión en sencillas 

palabras es el actuar o pensar de un trabajador cuando desarrolla las tareas que le 

son encomendadas de acuerdo a sus habilidades y conocimiento. En segundo lugar 

las Actitudes, según el investigador es la tendencia o propensión que adquiere una 

persona mediante las experiencias vividas en el desarrollo de sus funciones; esta 

dimensión orienta a que los empleados se comporten de una determinada forma frente 

a situaciones favorables o adversas; denominadas también una constante en el 

comportamiento frente a situaciones; permitiendo en el personal comprender, percibir 

y otorgar respuestas específicas ante situaciones que surgen en las organizaciones. 

En tercer lugar, la Motivación, en la cual intervienen acciones que promueven 

en los individuos un comportamiento individual o compartido; siendo estos elementos 

al ser percibidos como favorables promoverán acciones para lograr las metas 

propuestas; además se les considera fuerzas psicológicas promovidas en la mente de 

la persona, las cuales le permiten promover altos esfuerzos tomando en consideración 

los objetivos, intereses y valores. Producto de los factores externos e internos que 

intervienen para que las personas actúen de una determinada forma, el trabajador 

desarrollará su mayor esfuerzo y energías para lograr sus objetivos. Como última y en 

cuarto lugar es el Aprendizaje, el cual son los constantes cambios en la conducta de 

los trabajadores basada en experiencia; por lo tanto, se le considera la transición de 

un nuevo conocimiento que en el tiempo una persona adquiere, encontrándose 

concertada por la atención, afectividad, memoria y retención. Durante su proceso se 

adquirieren y desarrollan conocimientos, valores, conductas y habilidades. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

La investigación básica es la que utilizó en el presente trabajo, la cual según 

Deroncele (2022) es la que se orienta de modo sistemático a un nuevo conocimiento 

con la finalidad de incrementar la información de un escenario concreto. Por lo tanto, 

este tipo de investigación proporciona conocimiento que ayudará a describir y entender 

de una mejor manera el entorno en el cual fluyen las variables. De la misma manera 

al medir las variables la investigación presentó un enfoque cuantitativo. 

3.1.2. Diseño de investigación 

El diseño que fue utilizado en la presente fue el no experimental, descriptivo 

transversal y correlacional. Este tipo de diseño de acuerdo a Arias (2021) no se 

presentan experimentos o estímulos a las que sean sometidas las variables; los sujetos 

o elementos del estudio se evalúan en su real contexto sin que se altere situación

alguna. Asimismo, el estudio fue descriptivo porque se observó y describió la realidad 

en la cual se desarrollan las variables de estudio. Adicionalmente transversal porque 

el uso de la técnica fue en un solo momento y correlacional al medir las variables y su 

relación estadística entre ellas. 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: gestión administrativa 

Definición conceptual: son los elementos mediante los cuales un gerente 

desarrolla sus funciones concernientes al proceso administrativo que involucra 

planear, organizar, dirigir y controlar una organización (Chiavenato, 2019). 

Definición operacional: es una variable cuantitativa medida a través de valores 

en ascenso del uno al cinco que se le proporciona a cada respuesta que se 

encuentra en el cuestionario; identificando a nivel general el nivel de la variable 

la cual se encuentra compuesta por cuatro dimensiones. 

Variable 2: comportamiento organizacional 

Definición conceptual: es una ciencia que indaga la influencia de los grupos, 

individuos y estructuras sobre el comportamiento que se desarrolla en el interior 

de las organizaciones (Robbins & Judge, 2019). 

Definición operacional: es una variable cuantitativa medida a través de valores 

en ascenso del uno al cinco que se le proporciona a cada respuesta que se 

encuentra en el cuestionario; identificando a nivel general el nivel de la variable 

la cual se encuentra compuesta por cuatro dimensiones. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: La población de acuerdo a Hernández & Mendoza (2018) 

son todos los elementos o casos que reúnen ciertas características en común. 

Para el presente caso se encontró compuesta por el total de trabajadores que 

brindan sus oficios en el centro de salud, los cuales actualmente suman 96. 

Criterios de inclusión: trabajadores que se encontraron presentes durante el 

acopo de la información. 

Criterios de exclusión: trabajadores ausentes por vacaciones o permisos al 

momento de acopiar la información. 
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3.3.2. Muestra: en base a Hernández & Mendoza (2018) es considerada una 

parte de la población la cual se sujeta de forma general a los resultados 

encontrados. La muestra según fórmula quedó establecida en 70 trabajadores 

(Anexo VI). 

3.3.3. Muestreo: se tomó el no probabilístico por conveniencia, siendo este 

según Hernández & Mendoza (2018), un procedimiento que se orienta por el 

contexto y características de la investigación, más que por un criterio 

generalizado de la estadística. La muestra es utilizada en base a la facilidad que 

se tiene para obtener los datos que se buscaron para la investigación. 

3.3.4. Unidad de análisis: personas que laboran de forma cotidiana en el 

centro de salud ubicado en la ciudad de Jaén. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas de recolección de datos 

Fue considerada como técnica la encuesta; en palabras de Feria et al. 

(2020), es una técnica que recoge los datos obtenidos mediante las interrogantes 

realizadas a los sujetos de estudio o muestra, obteniendo medidas o niveles de 

las variables de estudio producto de una problemática específica o particular. 

3.4.2. Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento denominado cuestionario es el que se aplicó para el acopio 

de los datos; en base Feria et al. (2020) es un documento que comprende un 

conjunto de interrogantes las cuales están redactadas de manera organizada, 

coherente, secuencial y estructuradas de acuerdo a lo planificado para que las 

respuestas proporcionen la información requerida para el logro de los objetivos. 

Estos han sido previamente validados por expertos y fiables a través del Alfa de 

Cronbach en investigaciones anteriores. 
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Fueron dos los cuestionarios utilizados; el primero correspondiente a la 

gestión administrativa, este se ha desarrollado de acuerdo a las dimensiones 

de Robbins & Coulter (2018), el cual se ha constituido de 18 interrogantes que 

serán respondidas en Escala de Likert con valores para cada respuesta del uno 

al cinco, instrumento que fue validado y fiable por Córdova & Montoya (2022). 

De igual forma, el segundo cuestionario corresponde a la variable 

comportamiento organizacional compuesto por 20 interrogantes también en 

Escala de Likert cada una de ellas del uno al cinco en cuanto a sus valores; este 

instrumento ha sido tomado de Domínguez (2021) el cual fue válido y confiable 

para el recojo de la información de la población. 

3.5. Procedimientos 

En el desarrollo de la investigación se ha consultado fuentes confiables como 

artículos científicos de revistas prestigiosas las cuales se encuentran en los 

buscadores de alto impacto; así también se consultaron libros con relación a las 

variables en lo que respecta a la teoría e investigación. De igual manera, para la 

formalidad con la institución objeto de estudio, se solicitó el permiso para el acopio de 

la información (Anexo 7); siendo otorgado con respuesta favorable siendo aceptado 

por el jefe del establecimiento (Anexo 8). Previo a realizar las encuestas, se les informó 

a los participantes el propósito de la investigación manifestando que los fines son solo 

académicos; su desarrollo se realizó durante los primeros diez días de iniciada la 

segunda etapa del trabajo, teniendo un tiempo aproximado de 12 minutos el llenado 

de los instrumentos; posteriormente la información obtenida se procesó 

estadísticamente con la finalidad de lograr los objetivos descritos. 

3.6. Método de análisis de datos 

Los objetivos de la investigación promovieron el uso de la estadística descriptiva 

la cual proporcionó tablas y figuras que fueron interpretadas, analizadas y descritas 

cada una de ellas por las cifras y porcentajes que emitieron. Para la correlación de las 

variables de estudio y variable con las dimensiones, en un primer momento se realizó 

la prueba de para los datos de normalidad con el propósito de identificar el Coeficiente 
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de Correlación a utilizar; el resultado obtenido pone de manifiesto tras su desarrollo 

que las variables tienen una distribución normal, lo que conllevó a tomar el Coeficiente 

de Correlación de Spearman. 

El proceso de los datos fue realizado con el uso de hojas de cálculo que 

proporciona el Excel y el SPSS en su versión 26, en este se trasladaron los valores 

que arrojó cada una de las respuestas que proporcionaron los encuestados, de esta 

manera se obtuvieron los resultados esperados. En la regla de decisión se consideró 

que si la Significancia Bilateral superaba el 0.05 las variables no se encuentran 

relacionadas; por otro lado, si es menor a la cifra que se muestra como margen de 

error, evidenció la relación entre las variables analizadas; asimismo, se identificó la 

fuerza de correlación que entre ellas existió por medio de sus indicadores (Anexo X). 

3.7. Aspectos éticos 

En base a Hernández & Mendoza (2018) refieren que el primer aspecto ético a 

tomar en cuenta es la Confidencialidad, esta garantiza que sea protegida y no 

divulgada sin su conocimiento la información que los profesionales emitirán; 

estableciéndose que la información proporcionada por ellos será utilizará única y 

exclusivamente para fines académicos. El segundo aspecto es el consentimiento 

informado, este es un proceso en el cual los individuos aceptan participar de la 

investigación, teniendo conocimiento de los beneficios y consecuencias que se 

originen durante su desarrollo; para la presente se les informará al personal que labora 

en el centro médico el propósito y que a través de las respuestas proporcionadas en 

los cuestionarios se lograrán los objetivos de la misma para beneficio no solo del 

investigador sino del personal y centro médico. El tercer aspecto que describen es la 

libertad de participación, en el cual los trabajadores pondrán de manifiesto si desean 

o no participar en el desarrollo de los cuestionarios. El cuarto y último aspecto es el

anonimato, no requiriendo y asimismo no solicitar ninguno de los datos personales de 

cada uno de los participantes. 
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IV. RESULTADOS

A continuación, se muestran los resultados obtenidos por dimensiones de las variables 

las cuales han permitido el logro de objetivos. 

Tabla 1 

Medición de la Dimensión planificación. 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Desfavorable 4 5,7 5,7 5,7 

Regular 23 32,9 32,9 38,6 

Favorable 36 51,4 51,4 90,0 

Muy favorable 7 10,0 10,0 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario para Gestión Administrativa 

Se visualizó en la tabla estadística tras las respuestas de los colaboradores, que el 

mayor número 51.43% señala que es favorable la planeación en el centro de salud; le 

sigue en porcentaje un nivel regular (32.86%), y con el menor porcentaje 5.71% 

responden que la planeación en el centro de salud es desfavorable. Este resultado 

permitió identificar que los colaboradores tienen conocimiento que en la institución 

donde laboran se planifican las actividades a realizar y son conocedores de los 

elementos que la componen. 
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Tabla 2 
Medición de la Dimensión organización 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Desfavorable 2 2,9 2,9 2,9 

Regular 21 30,0 30,0 32,9 

Favorable 38 54,3 54,3 87,1 

Muy favorable 9 12,9 12,9 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario para Gestión Administrativa. 

Se visualizó en la tabla que el mayor número 54.29% señala que es favorable la 

organización en el centro de salud; le sigue con un nivel regular (30.00%), y con el 

menor porcentaje 2.86% responden que la organización en el centro de salud es 

desfavorable. Este resultado permitió identificar que los colaboradores tienen 

conocimiento de la estructura la cual es acertada, es competente y cumple el personal 

con sus funciones. 

Tabla 3 
Medición de la Dimensión dirección 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy desfavorable 4 5,7 5,7 5,7 

Desfavorable 8 11,4 11,4 17,1 

Regular 14 20,0 20,0 37,1 

Favorable 31 44,3 44,3 81,4 

Muy favorable 13 18,6 18,6 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario para Gestión Administrativa. 

Se evidencia según la tabla que el mayor número 44.29% señala que es favorable la 

dirección que ejerce el jefe del establecimiento; le sigue un nivel regular 20.00%; muy 

favorable 18.57% y con el menor porcentaje 5.71% responden que la dirección que se 

ejerce en el centro de salud es desfavorable. Este resultado permitió identificar que en 

los colaboradores existen relaciones adecuadas y actúa adecuadamente la líder. 
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Tabla 4 
Medición de la Dimensión control 
  

Frecuencia 
 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Desfavorable 3 4,3 4,3 4,3 

Regular 11 15,7 15,7 20,0 

Favorable 41 58,6 58,6 78,6 

Muy favorable 15 21,4 21,4 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario para Gestión Administrativa. 

 

Se visualizó en la tabla estadística, que el mayor número 58.67% señala que es 

favorable la dirección que ejerce la jefa del establecimiento; le sigue un nivel muy 

favorable 21.43% y con el menor porcentaje 4.29% responden que el control en el 

centro de salud es desfavorable. Este resultado permitió identificar que se cuentan con 

indicadores para lograr los objetivos los cuales se cumplen, siendo una debilidad la 

evaluación en los trabajadores a cerca de su desempeño. 

 
Tabla 5 
Medición de la Dimensión personalidad 
  

Frecuencia 
 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Desfavorable 3 4,3 4,3 4,3 

Regular 12 17,1 17,1 21,4 

Favorable 41 58,6 58,6 80,0 

Muy favorable 14 20,0 20,0 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario para Comportamiento Organizacional. 

 

Se visualizó en la tabla estadística, que el mayor número 58.67% señala que es 

favorable la personalidad en el establecimiento; le sigue en porcentaje un nivel muy 

favorable 20.00% y con el menor porcentaje 4.29% responden que la personalidad el 

control en el centro de salud es desfavorable. El resultado permitió identificar que entre 

el personal existe respeto y aceptación de sus ideas; cuidan del patrimonio; tiene 

iniciativa y se esfuerzan para mejorar de forma constante. 
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Tabla 6 
Medición de la Dimensión actitudes 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Desfavorable 3 4,3 4,3 4,3 

Regular 11 15,7 15,7 20,0 

Favorable 40 57,1 57,1 77,1 

Muy favorable 16 22,9 22,9 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario para Comportamiento Organizacional. 

Se visualizó en la tabla, que el mayor número 57.14% señala que son favorables las 

actitudes que muestran en el establecimiento; le sigue muy favorable 22.86% y con el 

menor porcentaje 4.29% responden que la actitud del personal es desfavorable. El 

resultado permitió identificar que el personal asume sus errores responsablemente; 

son organizados; otorgan apoyo e iniciativas para mejorar el trabajo. 

Tabla 7 
Medición de la Dimensión motivación 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy desfavorable 9 12,9 12,9 12,9 

Desfavorable 33 47,1 47,1 60,0 

Regular 15 21,4 21,4 81,4 

Favorable 10 14,3 14,3 95,7 

Muy favorable 3 4,3 4,3 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario para Comportamiento Organizacional. 

Se visualizó en la tabla estadística, que el mayor número 47.14% señala que es 

desfavorable las prácticas de motivación hacia el personal; le sigue en porcentaje un 

nivel regular 21.43% y con el menor porcentaje 4.29% responden que las prácticas de 

motivación son muy favorables. El resultado permitió identificar las escasas acciones 

en el personal para elevar su moral; falta de oportunidades de crecimiento; así como 

los insuficientes incentivos intrínsecos y extrínsecos. 



21 

Tabla 8 
Medición de la Dimensión Aprendizaje 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy desfavorable 2 2,9 2,9 2,9 

Desfavorable 21 30,0 30,0 32,9 

Regular 12 17,1 17,1 50,0 

Favorable 26 37,1 37,1 87,1 

Muy favorable 9 12,9 12,9 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario Comportamiento Organizacional. 

Se visualizó en la tabla estadística, que el mayor número 37.14% señala que es 

favorable; le sigue un nivel desfavorable 30.00% y con el menor porcentaje 2.86% muy 

desfavorable el aprendizaje. El resultado permitió identificar que los colaboradores 

aplican sus capacidades al realizar su trabajo; participan en reuniones y se interesan 

por las capacitaciones. 

Tabla 9 
Relación entre la gestión administrativa y el comportamiento organizacional 

Gestión 

Administrativa Comportamiento 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

Administrativa 

Coeficiente de correlación 1,000 ,936**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Comportamiento 

Organizacional 

Coeficiente de correlación ,936**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

Nota. Se obtuvo de la aplicación de los dos cuestionarios. 

La tabla mostró que el nivel de significancia 0.000 se encuentra por debajo de 0.05, 

por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, determinado que la gestión administrativa si 

tienen relación significativa con el comportamiento organizacional en un centro de 

salud de Jaén. Asimismo, se evidencia correlación positiva muy fuerte entre ambas. 
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Tabla 10 

Nivel de gestión administrativa 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy desfavorable 2 2,9 2,9 2,9 

Desfavorable 4 5,7 5,7 8,6 

Regular 18 25,7 25,7 34,3 

Favorable 35 50,0 50,0 84,3 

Muy favorable 11 15,7 15,7 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario para Gestión Administrativa. 

Se visualizó en la tabla estadística, que el mayor número 50.00% señala que es 

favorable la gestión administrativa que se ejerce en el centro de salud; le sigue un nivel 

regular 25.70% y con el menor porcentaje 2.86% responden que la gestión 

administrativa es muy desfavorable. 

Tabla 11 
Nivel de comportamiento organizacional 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Muy desfavorable 3 4,3 4,3 4,3 

Desfavorable 15 21,4 21,4 25,7 

Regular 13 18,6 18,6 44,3 

Favorable 28 40,0 40,0 84,3 

Muy favorable 11 15,7 15,7 100,0 

Total 70 100,0 100,0 

Nota. Se obtuvo de la aplicación del cuestionario para comportamiento organizacional. 

Se visualizó en la tabla estadística tras las respuestas de los colaboradores, que el 

mayor número 40.00% señala que es favorable el comportamiento organizacional en 

el centro de salud; le sigue en porcentaje un nivel desfavorable 21.43% y con el menor 

porcentaje 4.29% responden que el comportamiento organizacional es muy 

desfavorable. 
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Tabla 12 
Relación entre la gestión administrativa y la personalidad. 

Gestión    

Administrativa Personalidad 

Rho de 

Spearman 

Gestión Administrativa Coeficiente de correlación 1,000 ,857**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Personalidad Coeficiente de correlación ,857**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

Nota. Se obtuvo de la aplicación de los dos cuestionarios. 

La tabla mostró que el nivel de significancia 0.000 se encuentra por debajo de 0.05, de 

esta manera se aceptó la hipótesis alterna, determinado la asociación significativa 

entre la gestión administrativa y la personalidad en un centro de salud de Jaén. 

Asimismo, se evidencia correlación positiva considerable entre ambas 0,857. 

Tabla 13 
Relación entre la gestión administrativa y las actitudes 

Gestión 

Administrativa 
Actitudes 

Rho de 

Spearman 

Gestión Administrativa Coeficiente de correlación 1,000 ,834**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Actitudes Coeficiente de correlación ,834**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

Nota. Se obtuvo de la aplicación de los dos cuestionarios dos cuestionarios. 

La tabla mostró que el nivel de significancia 0.000 se encuentra por debajo de 0.05, de 

esta manera se aceptó la hipótesis alterna, determinado que se asocian 

significativamente la gestión administrativa y las actitudes en un centro de salud de 

Jaén. Asimismo, se evidencia correlación positiva considerable entre ambas 0,936. 
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Tabla 14 
Relación entre la gestión administrativa y la motivación 

Gestión 

Administrativa 
Motivación 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

Administrativa 

Coeficiente de correlación 1,000 ,828**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Motivación Coeficiente de correlación ,828**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

Nota. Se obtuvo de la aplicación de los dos cuestionarios. 

La tabla muestra que el nivel de significancia 0.000 se encuentra por debajo de 0.05, 

de esta manera se aceptó la hipótesis alterna, determinado que la gestión ofrecida en 

el centro de salud se relaciona significativamente con la motivación en un centro de 

salud de Jaén. Asimismo, se evidencia correlación positiva considerable entre ambas. 

Tabla 15 
Relación entre la gestión administrativa y el aprendizaje 

Gestión 

Administrativa 
Aprendizaje 

Rho de 

Spearman 

Gestión 

Administrativa 

Coeficiente de correlación 1,000 ,924**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 70 70 

Aprendizaje Coeficiente de correlación ,924**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 70 70 

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

Nota. Se obtuvo de la aplicación de los cuestionarios para medir la variable Gestión 

Administrativa y Comportamiento Organizacional 

La tabla muestra que el nivel de significancia 0.000 se encuentra por debajo de 0.05, 

de esta manera se aceptó la hipótesis alterna, determinado la relación significativa 

existente entre la gestión administrativa y el aprendizaje en un centro de salud de Jaén. 
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V. DISCUSIÓN 

 
La investigación es sustancial en el sentido de que ha llenado un vacío en 

cuanto a la relación de las dimensiones y las variables; pues tras la ardua revisión de 

fuentes no se evidenció similares a la actual, hechos que permitirán contrastar en 

adelante otros investigadores para beneficio de la sociedad. Se discutió los resultados 

iniciando con el primero objetivo específico relacionado a la gestión administrativa, 

esta se desarrolló por dimensiones; una de ellas la planeación, la cual según las 

respuestas de los colaboradores del centro de salud es favorable (51.43%), este 

resultado ha permitido identificar que los colaboradores tienen conocimiento que en la 

institución donde laboran se planifican las actividades a realizar y son conocedores de 

los elementos que la componen; la cifra obtenida es similar a lo hallado por Marcillo 

(2020) quien señaló que en la sede la planeación es buena (52.00%); sin embargo, 

difiere de Pumacayo (2023) quien señaló un nivel medio (52.00%). 

 

Lo descrito permitió corroborar y ampliar el conocimiento vertido por Robbins & 

Coulter (2018) y ampliado en Arguello et al. (2020) al manifestar que es el primer 

elemento que se ejecuta en el proceso administrativo de toda organización, teniendo 

como finalidad el establecer diagnósticos, objetivos, estrategias y presupuestos; 

asimismo, define la misión, visión, políticas y procedimientos para el funcionamiento 

de la institución, además de establecer las normas y la manera de actuación de los 

trabajadores. Por lo tanto, se debe realizar antes del inicio de las actividades los 

componentes que contiene la dimensión; sin embargo, en las instituciones públicas ya 

se encuentran desarrolladas las actividades, enmarcándolas las unidades superiores 

y jerárquicas en la que se encuentra inmersa el establecimiento de salud. 

 

Respecto a la dimensión organización, fue favorable el nivel (54.29%), este 

resultado permitió identificar que los colaboradores tienen conocimiento de la 

estructura la cual es acertada y son competentes los trabajadores en el cumplimiento 

de sus funciones; este hecho corrobora lo plasmado por Robbins & Coulter (2018) 

quienes manifiestan que en esta fase se encuentra constituido por la estructura, reglas, 

comportamientos y cargos que permiten en el personal cumplir acertadamente sus 



26 

tareas; siendo su principal función el coordinar y disponer de los recursos financieros, 

humanos y materiales; asimismo, es la estructuración ordenada de las funciones y 

actividades para lograr eficiencia como en el presente caso. El resultado guarda 

similitud con la investigación realizada de Pumacayo (2023) al encontrar un nivel alto 

(52.00%). Por lo contrario, presenta discrepancia con el resultado de la investigación 

de Marcillo (2020) siendo este regular el nivel de la dimensión organización (52.00%). 

La dimensión dirección también presentó un resultado favorable (44.29%), 

semejante a este nivel Pumacayo (2023) mientras que diferente a Marcillo (2020). Este 

acierto permitió identificar que en los colaboradores existen relaciones adecuadas y 

actúa acertadamente la líder; hechos propicios que afirman lo trascrito por Robbins & 

Coulter (2018) y Arguello et al. (2020) al proponer que el gerente debe ser influyente 

en los planes, obteniendo de parte de los trabajadores actitudes favorables mediante 

la comunicación, motivación y supervisión, siendo su función principal el logro de 

objetivos en base a las actividades que el personal desarrolla; esta acción se encuentra 

presente en las diferentes organizaciones; sin embargo, la debilidad que se presenta 

en el centro de salud es la escasa motivación hacia los empleados, quienes anuncian 

la falta de un proceso que incremente su desarrollo personal y profesional, así como 

los escasos incentivos físicos y emocionales. 

El control fue la última dimensión, la cual presentó nivel favorable (58.67%), 

diferenciándose de Marcillo (2020) y Pumacayo (2023) al encontrar niveles regulares 

producto de la escasa supervisión que se desarrolla en sus nosocomios; 

diferenciándose de la presente al identificar que se cuentan con indicadores para lograr 

los objetivos los cuales se cumplen; por lo contrario, se presenta una debilidad la cual 

es el evaluar el desempeño de los colaboradores. Lo descrito conlleva a ratificar a 

Robbins & Coulter (2018) así como Arguello et al. (2020) al sostener que su principal 

función de esta dimensión la corrección y prevención de los errores que se presentan 

durante el proceso; dentro de esta, la prevención busca eliminar las posibles fallas que 

puedan surgir al realizar las actividades, mientras que la corrección aplica adecuadas 

medidas para mitigar la falla identificada, siendo ambas necesarias en la gestión. 
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Al ser analizadas las dimensiones en conjunto de la gestión administrativa, el 

mayor número de colaboradores (50.00%), señala que es favorable la gestión que se 

ejerce en el centro de salud; resultado similar a Rojas et al. (2020) Peñafiel (2022) 

Barbarán (2021) por lo contrario, se diferenció de Pumacayo (2023) y Marcillo (2020) 

al encontrar niveles regulares según las respuestas de los colaboradores. La 

manifestación confirma a Chiavenato (2019) al señalar que son los elementos 

mediante los cuales un gerente desarrolla sus funciones concernientes al proceso de 

la administración que involucra planear, organizar, dirigir y controlar; al igual que Luján 

(2018) al plantear la importancia de la gestión administrativa para que mejore la 

economía de la sociedad, la cual debe estar constituida por normas y leyes que 

propicien grandes beneficios, bienestar y un gobierno con eficacia; cabe referir que 

este es el reto de la moderna y futura gestión administrativa para la nueva generación. 

Es de confirmar a Perea & Rojas (2019) así como George et al. (2021) al 

manifestar que las instituciones públicas del sector salud debido a su ineficiencia en la 

gestión administrativa, desarrollan reformas que garanticen una mayor efectividad; por 

lo tanto, deberán ser flexibles, tener relativa autonomía, mayor inversión en 

adquisiciones y arreglos, así como planificación y control; sin embargo, Rodríguez 

(2022) señala que estas instituciones se ven influenciadas por los partidos políticos de 

turno, viéndose como un fenómeno que afecta su desarrollo y logro de los objetivos, 

agravándose por una descentralización sin dirección y asistencia técnica, siendo esta 

debilidad aprovechada por las aseguradoras privadas y el clientelismo; por lo tanto, 

esta carencia pública merma el desarrollo de los servicios de salud. Además, Ordoñez 

et al. (2021) evidenció que las deficiencias en la gestión son por la falta de planes, 

procesos de contingencia, prevenciones, burocracia y escases de insumos médicos. 

Concerniente al segundo objetivo específico relacionado al comportamiento 

organizacional, similarmente se discuten por dimensiones; iniciando por la 

personalidad, esta presentó un nivel favorable (58.67%), cifra resultante al identificar 

que entre el personal existe respeto y aceptación de sus ideas; cuidan del patrimonio; 

tiene iniciativa y se esfuerzan para mejorar de forma constante. Se asiente lo planteado 
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por Domínguez (2021) al sostener que el comportamiento que muestran las personas 

es cuando en su actuar se enfrentan a diversas contingencias; considerándole 

patrones, disposiciones o tendencias al comportarse, pensar y relacionarse con 

quienes labora, acreditando un contexto amplio en lo social e individual; por lo 

contrario, lo definido difiere a la mayor parte de las organizaciones, ya que las tareas 

encomendadas son distintas a sus habilidades y conocimiento del personal. 

La dimensión actitudes presentó un nivel también favorable (57.14%), al 

identificar que el personal asume sus errores responsablemente, son organizados, 

otorgan apoyo e iniciativas para mejorar el trabajo; descripción que promueve 

compartir lo desarrollado por Domínguez (2021) y Morejón (2018) al manifestar que es 

la tendencia o propensión que adquiere una persona mediante las experiencias vividas 

en el desarrollo de sus funciones; esta dimensión orienta a que los empleados se 

comporten de una determinada forma frente a situaciones favorables o adversas; 

denominadas también una constante en el comportamiento frente a situaciones; 

permitiendo en el personal comprender, percibir y otorgar respuestas específicas ante 

situaciones que surgen en las organizaciones como también en el centro de salud. 

Respecto a la dimensión motivación, el resultado fue desfavorable (47.14%), 

permitiendo identificar las escasas acciones en el personal para elevar su moral; falta 

de oportunidades de crecimiento; así como los insuficientes incentivos intrínsecos y 

extrínsecos; situación que discrepa de Domínguez (2021) y Chiavenato (2019), al 

evidenciar que producto de los factores externos e internos que intervienen para que 

las personas actúen de una determinada forma, el trabajador desarrollará su mayor 

esfuerzo y energía para lograr sus objetivos; asimismo, al percibir como desfavorable 

la dimensión, no promoverán acciones para lograr las metas propuestas, pues se le 

considera a la motivación fuerzas psicológicas promovidas en la mente de la persona, 

las cuales le permiten promover altos esfuerzos para desarrollar sus tareas tomando 

en consideración los objetivos, intereses y valores de la organización. 

En cuanto a la dimensión aprendizaje, la mayor parte de colaboradores señalan 

que es favorable (37.14%), debiéndose tomar en cuenta que a continuación le sigue 
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un nivel desfavorable (30.00%), identificando que los colaboradores aplican sus 

capacidades al realizar su trabajo, participan en reuniones y se interesan por ser 

partícipes en las capacitaciones; por lo contrario, la institución no otorga talleres de 

capacitación y que no utilizan las capacidades del personal en una mayor proporción; 

descripción que discrepa de Domínguez (2021) al tomar en cuenta que es considerada 

la transición de un nuevo conocimiento que en el tiempo relativamente una persona 

adquiere, encontrándose concertada por la atención, afectividad, memoria y retención, 

por lo que durante su proceso se van adquiriendo y desarrollando conocimientos, 

valores, conductas y habilidades del personal. 

De igual manera, al analizar en conjunto las dimensiones de la variable 

comportamiento organizacional, esta presentó un nivel favorable (40.00%), nivel que 

presentó semejanza con las investigaciones de Fuentes et al. (2022) al presentar en 

sus resultados que el personal en ambos hospitales presenta un comportamiento 

homogéneo y nivel alto; así también con Llanco (2022) y Orbegoso (2023) por lo 

contrario difiere de Chávez (2022) al señalar que en diversas ocasiones el personal no 

ha tenido actitud al momento de realizar sus tareas. Esta escenario confirma lo 

aportado por Meléndez (2021) quien plantea que para generar cambios en el 

comportamiento organizacional de las personas que cumplen funciones en las 

instituciones públicas, se tienen que tomar en cuenta factores económicos, políticos, 

culturales, institucionales y sociales los cuales son difíciles de cuantificar y medir; por 

lo que se requiere cambios sustanciales en la ejecución, diseño, y ejecución con 

control de políticas eficaces ante las demandas del personal y de los ciudadano. 

A de afirmarse también lo manifestado por Robbins & Judge (2019) al declarar 

que analiza la conducta del individuo en el lugar donde se desempeña, así como las 

relaciones entre pares y organización misma, teniendo como propósito fundamental la 

explicación, predicción y control de los comportamientos. De la misma forma, se 

corrobora a Chiavenato (2019) al exponer que las cualidades y propiedades que 

promueve el personal en el lugar de trabajo, afecta notablemente el comportamiento 

de estos; pues según Morejón (2018) es importante analizar varios aspectos como los 
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objetivos y planes de las organizaciones, su estructura, necesidades, cultura, valores 

y el personal en actividad a nivel grupal y personal. Por lo tanto, Mendoza et al. (2019) 

y Gómez et al. (2020) afirman que el comportamiento organizacional es una arista para 

el desarrollo de un adecuado trabajo y motivación del personal el cual influye 

extensamente en el nivel de eficacia y eficiencia laboral, lo cual producirá en las 

organizaciones mayor productividad y beneficio para todos. 

Concerniente al tercer objetivo específico, la gestión administrativa se relacionó 

con las dimensiones del comportamiento organizacional denominadas personalidad, 

actitudes, motivación y aprendizaje de manera considerable y muy alta, resultado que 

con posterioridad otros investigadores podrán discutir y contrastar con los propios. Se 

coincide con lo aportado por Domínguez (2021) al referir que permite medir la variable 

en la cual se podrá identificar entre los elementos que la componen las falencias que 

presentan y quienes se encuentran influyendo de forma positiva o negativa en su 

comportamiento, de esta manera los que toman decisiones realizarán acciones en bien 

de los colaboradores, evidenciando una buena gestión administrativa y de personal 

que permita en especial a las organizaciones del estado, mantenerse para beneficio 

de los individuos que presenten algún malestar o dolencia al acudir al establecimiento. 

Se logró determinar que la gestión administrativa se relacionaba 

significativamente con el comportamiento organizacional, lo que permitió afirmar lo 

contribuido por Thielmann et al. (2022) y Buckley et al. (2020) quienes ponen de 

manifiesto que los trabajadores del sector salud han presentado actitudes negativas 

que han perjudicado el ambiente laboral en el cual se desempeñan y realizan sus 

tareas cotidianas, incrementándose los comentarios y quejas de los usuarios; en esa 

línea, en algunas organizaciones el inadecuado e impropio comportamiento del 

personal puede llegar al ostracismo con los compañeros de trabajo, lo cual resquebraja 

las relaciones entre ellos, producto de una equívoca gestión institucional; además 

según Min & Su (2020) y Abdullah & Abrrow (2022)  agrietan y causan efectos 

negativos en las organizaciones en el desempeño del trabajador al realizar sus 

funciones, afectando su productividad y la satisfacción de los usuarios. 



31 

VI. CONCLUSIONES

1. Existe relación significativa entre la variable Gestión Administrativa y la Variable

Comportamiento Organizacional dando como resultado del Coeficiente de

Correlación de Spearman, al presentar los datos normalidad, un nivel de

significancia de 0.000, que es menor que 0.05, por lo que fue aceptada la

hipótesis alterna, de ahí que la gestión administrativa se relaciona de forma

significativa con el comportamiento organizacional en un centro de salud de

Jaén. Asimismo, se evidenció correlación positiva muy fuerte entre ambas

variables 0,936.

2. El nivel de gestión administrativa en el centro de salud, según los cuestionarios

aplicados muestran que un 50% lo considera favorable; seguido de un 30% que

refieren un nivel regular y con el menor porcentaje 2.86% los colaboradores

respondieron que la gestión administrativa es muy desfavorable.

3. El comportamiento organizacional que practican en el centro de salud, según la

respuesta del mayor número de colaboradores, es favorable, lo que representa

un 40%, seguido de un nivel desfavorable de 21.43% y con el menor porcentaje

4.29% los colaboradores respondieron que es muy desfavorable la variable.

4. Existe relación de la gestión administrativa con las dimensiones del

comportamiento organizacional en un centro de salud de Jaén; lo que se

comprueba al obtener un valor del coeficiente de Spearman de 0.000, con todas

las dimensiones, que es inferior a 0.05, por lo que existe Significancia Bilateral.

Al correlacionar la gestión administrativa y las dimensiones personalidad,

actitudes y motivación se muestra correlación positiva considerable y finalmente

al correlacionar la gestión administrativa con la dimensión aprendizaje se

comprueba que existe una correlación positiva muy fuerte entre ambas.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Al jefe del Centro de Salud y su equipo técnico, ante la afirmación que la gestión

administrativa se asocia significativamente con el comportamiento

organizacional, se recomienda se capacite constantemente en temas

relacionados al proceso administrativo, el cual deberá presentar temas

referentes a la planeación, organización, dirección y control. Asimismo, el área

jerárquica en conjunto con los colaboradores de la institución, deben realizar

programas, conversatorios y actividades con el propósito de mejorar las

relaciones, el ambiente laboral y el comportamiento organizacional del personal.

2. Al jefe del Centro de Salud y su equipo técnico, si bien los colaboradores

señalan que la gestión es favorable en el establecimiento, se le recomienda a

la autoridad del establecimiento tome en cuenta y mejore los elementos de la

planeación como el desarrollo de estrategias; dentro de la organización la

correcta distribución de las tareas y personas de acuerdo a la especialidad;

adecuar el liderazgo a las situaciones que se presenten; y evaluar el

desempeño de los colaboradores con indicadores propios de sus tareas; estas

acciones conllevarán a que el personal incremente su percepción de la gestión.

3. Al jefe del Centro de Salud y su equipo técnico, los resultados obtenidos en la

variable comportamiento organizacional son favorables; sin embargo, para

mejorar se recomienda propiciar adecuadas relaciones interpersonales por

medio de reuniones formales e informales dentro y fuera de la institución;

generar un clima laboral favorable que contemple la participación del personal

en ciertas decisiones que se tomen; favorecer el desarrollo como persona y

profesional de cada integrante; orientar y apoyar al personal en las tareas que

realiza; así como otorgar los recursos para el buen desempeño y que exista

cooperación entre compañeros para que la gestión de la institución sea exitosa.
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ANEXOS 

ANEXO I: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variable Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensión Indicador Escala de 
medición 

Gestión 
administrativa 

Son los elementos 
mediante los cuales un 
gerente desarrolla sus 

funciones concernientes 
al proceso administrativo 

que involucra planear, 
organizar, dirigir y 

controlar una 
organización 

(Chiavenato, 2019). 

Es una variable 
cuantitativa medida a 
través de valores en 

ascenso del uno al cinco 
que se le proporciona a 
cada respuesta que se 

encuentra en el 
cuestionario; 

identificando a nivel 
general el nivel de la 

variable la cual se 
encuentra compuesta por 

cuatro dimensiones. 

Planificación 

Visión de la institución 

Ordinal 

Misión de la institución 

Objetivos 

Estrategia 

Presupuestos 

Toma de decisiones 

Planeación estratégica 

Organización 

Diseño de la organización 

Comunicación 

Tecnología 

Trabajadores 

Dirección 

Trabajo en equipo 

Comportamiento 

Motivación 

Liderazgo 

Control 

Indicadores de gestión 

Desempeño 

Logro de objetivos 



 

 
 

Variable 
 

Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 

 

Dimensión 
 

Indicador Escala de 
medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Comportamiento 
organizacional 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Es una ciencia que indaga 
la influencia de los grupos, 

individuos y estructuras 
sobre el comportamiento 
que se desarrolla en el 

interior de las 
organizaciones (Robbins y 

Judge, 2017). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Es una variable 

cuantitativa medida a 
través de valores en 

ascenso del uno al cinco 
que se le proporciona a 
cada respuesta que se 

encuentra en el 
cuestionario; identificando 
a nivel general el nivel de 

la variable la cual se 
encuentra compuesta por 

cuatro dimensiones. 

 
 
 
 

Personalidad 

Opiniones  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

Iniciativa 

Esfuerzo 

Escucha 

Patrimonio 

 
 
 

Actitudes 

Organización 

Responsabilidad 

Incentivos 

Alternativas 

Apoyo 

 
 
 
 

Motivación 

Charlas 

Motivación 

Oportunidades 

Beneficios 

Especialidad 

 
 
 

 
Aprendizaje 

Capacidades 

Desarrollo 

Especialización 

Capacitación 

Reuniones 



 

ANEXO II: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION 

ADMINISTRATIVA. 

 

Gestión administrativa 
 

Instrucciones: marque con una X la respuesta que crea conveniente en base a las 

diferentes interrogantes. 
 

 
 
 

N° 
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c
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e
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Planeación 
     

1 Cuentan con visión la cual es visible y 
comunicada a los colaboradores 

     

2 Presenta misión la cual es visible y 
comunicada a los colaboradores 

     

3 Se plantean objetivos los cuales son 
comunicados a los trabajadores 

     

4 Se plantean objetivos para lograr 
acertadamente los resultados 

     

5 Existe presupuesto para cada una de las 
actividades 

     

6 La toma de decisiones es acertada y rápida 
por la jefatura 

     

7 Cuenta el centro de salud con un plan 
estratégico 

     

 
Organización 

     

8 El diseño organizacional permite realizar las 
funciones adecuadamente 

     

9 La comunicación organizacional es fluida y 
efectiva 

     

10 La tecnología con la que cuentan apoya el 
trabajo diario 

     

11 El personal es competente y cumple con sus 
funciones 

     

 
Dirección 

     

12 Se trabaja en equipo en el centro de salud      



 

13 Existe buenas relaciones entre compañeros 
de trabajo 

     

14 Se motiva al trabajador para el logro de 
objetivos organizacionales e individuales 

     

15 Es efectivo el liderazgo por parte de la 
jefatura 

     

 
Control 

     

16 Cuentan con indicadores de gestión      

17 Se evalúa el desempeño de los 
colaboradores 

     

18 Siempre se logran los objetivos propuestos      



ANEXO III: FICHA TECNICA PARA LA VARIABLE GESTION 

ADMINISTRATIVA. 

Ficha técnica 

1. Nombre del cuestionario: Gestión administrativa 

2. Tipo de instrumento: Cuestionario 

3. Lugar de ejecución: Mi Banco 

4. Autor: Córdova Carrasco Manuel Jesús - Montoya Contreras 
Maria Zadith 

5. Medición: Gestión administrativa 

6. Administración: Trabajadores administrativos 

7. Tiempo de aplicación: 10 minutos 

8. Forma de aplicación: Individual – colectiva 

9. Objetivo:

Determinar la relación entre la gestión administrativa 
y la satisfacción laboral en MiBanco de la ciudad de 
Jaén en el 2022. 

Gestión administrativa 

Planeación 

Cuentan con visión la cual es visible y comunicada a los colaboradores 

Presenta misión la cual es visible y comunicada a los colaboradores 

Se plantean objetivos los cuales son comunicados a los trabajadores 

Se plantean objetivos para lograr acertadamente los resultados 

Existe presupuesto para cada una de las actividades 

La toma de decisiones es acertada y rápida por la jefatura 

Cuenta el centro de salud con un plan estratégico 

Organización 

El diseño organizacional permite realizar las funciones adecuadamente 

La comunicación organizacional es fluida y efectiva 

La tecnología con la que cuentan apoya el trabajo diario 

El personal es competente y cumple con sus funciones 



 

Dirección 

Se trabaja en equipo en el centro de salud 

Existe buenas relaciones entre compañeros de trabajo 

Se motiva al trabajador para el logro de objetivos organizacionales e individuales 

Es efectivo el liderazgo por parte de la jefatura 

Control 

Cuentan con indicadores de gestión 

Se evalúa el desempeño de los colaboradores 

Siempre se logran los objetivos propuestos 

 

Según refieren los autores los instrumentos presentaron validez y 

confiabilidad: 

Alfa de Cronbach: 
 
 

 
Validez: 

 
Nombre Grado Opinión 

Castillo Salazar, Regner Nicolás Doctor Aplicable 

Barboza Cueva, Susan Jhoana Magister Aplicable 

Rivera Tantachuco, Ricardo MBA Aplicable 



 

ANEXO IV: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE 

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL. 

Comportamiento Organizacional 
 

 
 
 

N° 
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Personalidad 
     

1 Respeto las opiniones de los demás.      

2 Tomo iniciativa al realizar las actividades 
laborales. 

     

3 Me esfuerzo por mejorar constantemente.      

4 Capacidad de escucha, y dialogo.      

5 Cuido el patrimonio de la institución donde 
laboro. 

     

 
Actitudes 

     

6 Me organizo y soy líder de equipo.      

7 Asumo los errores con responsabilidad.      

8 Incentivo a los compañeros a realizar 
trabajos en equipo. 

     

9 Brindo alternativas enfocado a la mejora en 
el trabajo. 

     

10 Brindo apoyo a los compañeros de manera 
constante. 

     

 
Motivación 

     

11 Recibo charlas motivacionales al iniciar la 
jornada laboral. 

     

12 Los jefes se interesan por mantener un 
elevado nivel de motivación. 

     

13 La empresa brinda oportunidades de 
crecimiento (capacitaciones, planes de 
estudios, otros). 

     

14 Recibo comisiones e incentivos      



15 Los trabajos que desempeño están de 
acuerdo a su función y especialidad. 

Aprendizaje 

16 Aplico mis capacidades en mi puesto de 
trabajo. 

17 La empresa facilita el desarrollo constante de 
mis capacidades 

18 La empresa brinda talleres de 
especialización. 

19 Me intereso por participar en cursos de 
capacitación. 

20 Participo de forma constante en reuniones 
que realiza la empresa. 



ANEXO V: FICHA TECNICA PARA LA VARIABLE COMPORTAMIENTO 

ORGANIZACIONAL 

Ficha técnica 

1. Nombre del cuestionario: Comportamiento organizacional 

2. Tipo de instrumento: Cuestionario 

3. Lugar de ejecución: Empresa de servicios 

4. Autor: Dominguez Cedeño Anderson Fidel 

5. Medición: Comportamiento organizacional 

6. Administración: Trabajadores administrativos 

7. Tiempo de aplicación: 10 minutos 

8. Forma de aplicación: Individual – colectiva 

9. Objetivo:

Determinar el nivel de relación entre comportamiento 
organizacional y competencia laboral en una 
empresa de servicio, Ecuador, 2021. 

Personalidad 

Respeto las opiniones de los demás. 

Tomo iniciativa al realizar las actividades laborales. 

Me esfuerzo por mejorar constantemente. 

Capacidad de escucha, y dialogo. 

Cuido el patrimonio de la institución donde laboro. 

Actitudes 

Me organizo y soy líder de equipo. 

Asumo los errores con responsabilidad. 

Incentivo a los compañeros a realizar trabajos en equipo. 

Brindo alternativas enfocado a la mejora en el trabajo. 

Brindo apoyo a los compañeros de manera constante. 

Motivación 

Recibo charlas motivacionales al iniciar la jornada laboral. 

Los jefes se interesan por mantener un elevado nivel de motivación. 



 

La empresa brinda oportunidades de crecimiento (capacitaciones, planes de 

estudios, otros). 

Recibo comisiones e incentivos 

Los trabajos que desempeño están de acuerdo a su función y especialidad. 

Aprendizaje 

Aplico mis capacidades en mi puesto de trabajo. 

La empresa facilita el desarrollo constante de mis capacidades 

La empresa brinda talleres de especialización. 

Me intereso por participar en cursos de capacitación. 

Participo de forma constante en reuniones que realiza la empresa. 

 

 
Según refieren los autores los instrumentos presentaron validez y 

confiabilidad: 

Alfa de Cronbach: 
 

 

 

 
Validez: 

 
Nombre Grado Opinión 

Guevara Malpica, Carlos Antonio Magister Aplicable 

Espejo Pezzini, Yalile Annabella Magister Aplicable 

Cedeño Buenaventura, Marcela Magister Aplicable 



 

𝜶 

𝜶 

ANEXO VI: DETERMINACIÓN DE LA MUESTRA. 

 
Fórmula para poblaciones finitas menores a 100,000 habitantes 

 
 

𝒏 = 
𝑵 × 𝒁𝟐 × 𝒑 × 𝒒 

 
 

𝒆𝟐 × (𝑵 − 𝟏) + 𝒁𝟐 × 𝒑 × 𝒒 

 

 

N: Total de Población: 96 

p: Proporción Esperada: 50% 

q (1-p): 50% 

e: Nivel de error aceptado: 5% 

za: Nivel de confianza 1-a 95% =  1.96 
 
 
 

n = 92.20 = 70 

 1.20  



ANEXO VII: SOLICITUD PARA REALIZAR INVESTIGACIÓN. 



ANEXO VIII: AUTORIZACIÓN PARA REALIZAR LA INVESTIGACIÓN 



 

 

 

ANEXO IX: CONSENTIMIENTO INFORMADO 



 

 



70 RUIZ BUSTMIANTE MARIXA TEC. EN ENFERMERIA 

71 VILLALOBOSOCA A AORIANO ODONTOLOGO 

72 SILVA VILLANUEVA GIANNELLAMILAGROS PSICOLOGA 

73 DÍAZGARCIA REYES PSICOLOGA 

74 PARDO LIZANA HECTOR EDUARDO MED ICO 

75 BALCÁZAR VIOAURREHEIBI MASSIEL LIC.OBSTETRICIA 

76 PEÑA CHUOUILINDIANA VANESA MEDICO 
77 CAMPOS MURGAIVONNE JUDITtl OBSTETRA 

ATENTAMENTE 



ANEXO X: INDICADORES DE CORRELACIÓN 


