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Resumen

La investigacion realizada tiene como objetivo principal analizar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de un centro de salud
estatal en la ciudad de Lima, Jesus Maria. Ademas, la tesis esta compuesta por
capitulos. Capitulo 1, se detalla la introduccién en la que se describe la
problematica de investigacion a nivel internacional y nacional de diversos centros
de salud, las interrogantes generales y especificas, los objetivos especificos y
las hipotesis. Por otro lado, en el capitulo 2, se habla de un marco teorico en
donde este compuesto esta conceptualiza con dos variables, bases teéricas que
respaldan a las variables, dimensiones e indicadores. Ademas, en el capitulo 3
se enfoca en la metodologia de investigacion, la cual fue de tipo bésica,
cuantitativa, con un disefio no experimental, correlacional, de corte transversal,
asi mismo, se aplico6 como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario en
escala Likert. Por consiguiente, se obtuvo como resultados un alfa de Cronbach
altamente confiable de 0.986 y de correlacién con el Rho de Spearman el valor
de 0.899 indicando que el objetivo de relacion es muy alto entre V1 y V2. Por
altimo, como conclusion se cumplid y dio respuesta a todas las interrogantes
planteadas al inicio de la investigacion.

Palabras claves: Liderazgo, motivacién, comportamiento, estima,

remuneraciones e higiene.
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Abstract

The main objective of the research carried out is to analyze the relationship
between the organizational climate and job satisfaction in a state health center in
the city of Lima, Jesus Maria. In addition, the thesis is composed of chapters.
Chapter 1 details the introduction in which the research problem at the
international and national level of various health centers, the general and specific
questions, the specific objectives and the hypotheses are described. On the other
hand, in chapter 2, there is talk of a theoretical framework where it is composed
of conceptualizes with variables, theoretical bases that support the variables,
dimensions and indicators. In addition, chapter 3 focuses on the research
methodology, which was basic, quantitative, with a non-experimental,
correlational, cross-sectional design, likewise, the survey was applied as a
technique and the scale questionnaire instrument Likert. Therefore, a highly
reliable Cronbach's alpha of 0.986 and correlation with Spearman's Rho value of
0.899 were obtained as results, indicating that the relationship objective is very
high between V1 and V2. Finally, as a conclusion, all the questions raised at the
beginning of the investigation were fulfilled and answered.

Keywords: Leadership, motivation, behavior, estimation, remuneration and

hygiene.



I. INTRODUCCION

La realidad problematica de las organizaciones gubernamentales en la actualidad
buscan desarrollarse crecer continuamente, de alli viene la gran necesidad de estar
en la busqueda constante de mejoras para el clima laboral de sus trabajadores,
dentro de ello, se genera una gran importancia de que las corporaciones brinden
los diversos medios y herramientas necesarias a su personal que labora en ella,
todo ello, permitird desarrollar y realizar sus actividades encomendadas de manera
eficiente.

Por tanto, dicha problematica no solo afecta en lo local, sino también a nivel
internacional como lo indico Adecco (2019). En México las empresas que tienen un
mal clima laboral disminuyen la satisfaccion laboral de cada colaborador, el cual
repercute en una mala atencién a sus clientes, por otro lado, la insatisfaccién laboral
de los trabajadores llega hasta un 300% de disminuciones en la productividad y
desarrollo de actividades diarias. También, se ve que el 70% que representa a la
mayor parte de la poblacion laboral de jovenes que estan en constante busqueda
de ofertas laborales que toman en cuenta el clima laboral, la satisfaccion dentro del
puesto de trabajo, sobre todo estar satisfechos con el balance que existe entre la
vida personal y su actividad laboral, es decir mal clima laboral = mayor
insatisfaccion. Asi mismo, la OPS (2021). Detall6 que la satisfaccion de los
trabajadores dentro de un centro laboral es fundamental para el bienestar y la salud
de los cada uno de los colaboradores de diferentes empresas a nivel mundial, por
consiguiente, en la América mas de 460 millones de personas representan la fuerza
laboral de los cuales son el 50% de la PEA; por otro lado, en el Caribe y América
representan el 60% de PEA.

Ademas, Fide (2019). Hablo de que un mal clima laboral en las empresas
publicas y privadas afecta a la produccion, desempefio, crecimiento, otros. Ya que,
el clima laboral ha venido afectando a todos los diversos equipos de trabajo de las
empresas tanto nacionales e internacionales. Por ende, si el clima laboral esta en
condiciones no aptas, entonces los equipos de trabajo cometen errores, y les
dificulta desarrollar sus tareas al maximo, afectando su bienestar laboral, personal
y sobre todo su desarrollo profesional. Asi mismo, si el clima laboral esta bajo

repercute problemas a una cantidad inimaginable de factores como es estructura



de organizacional, las responsabilidades que tiene cada colaborador; ademas de
gue no todo es responsabilidad de los trabajadores.

A nivel nacional, la mayoria de las empresas tienen problemas para
satisfacer a sus trabajadores, ya que, el clima empresarial esta en niveles bajos, el
cual, lo confirmo el Grupo Romero (2019). Plante6 que, la mayoria de las empresas
carecen de un buen clima organizacional, ya que, no todas las empresas les
brindan motivacion, incentivos, premios u otros a sus colaboradores, por ello,
ocasiona unos escases de satisfaccion en los colaboradores méas productivos
provocando cansancio, aburrimiento, rutinario y bajas en los resultados que brindan
alaempresa, perjudicando a empresas en su crecimiento. Asi mismo, las empresas
del Pert y del mundo no cumplen con estrategias que faciliten la comunicacion de
la plana administrativa y gerencial con el equipo de trabajo de cada area, también
no se les brinda medidas flexibles en los horarios de trabajo, no se escucha a su
personal.

Por otro lado, Molina (2019), indico que el clima es un derivado de
comportamiento organizacional, el cual en la actualidad esta afectando a todas las
empresas en cualquier dimension, sin distinguir el tamafio, rubro, nacional e
internacional. Por otro lado, es un factor fundamental para el desarrollo empresarial,
ademas, cada empresa debe tener en cuenta el mal clima genera insatisfaccion,
desmotivacion, falta de energias y ganas para desarrollar y terminar sus tareas
diarias y anuales. Es decir, el mal clima ha generado que los colaboradores
renuncien de la empresa, se estresen, se equivoguen O cuentan errores mas
seguido, no produzcan al 100%, y solo produzcan al 20%, dando como perdidas al
80% de produccion de cada trabajador.

Por dltimo, se requiere analizar como ayudara el clima laboral, al
mejoramiento de la satisfaccién dentro de un centro estatal de salud en Jesus Maria
en 2021.

Por consiguiente, se planted el siguiente problema principal o general:
¢como se relaciona el clima de las organizaciones con la satisfaccion de los
colaboradores de un centro de salud estatal, Jesus Maria — 2021? Y como
especificos: ¢Qué relacion existe entre las estrategias de motivacion de clima
organizacional y los niveles de satisfaccion laboral de los empleados de un centro

de salud estatal, Jesus Maria — 2021?, ¢(CoOmo implementar métodos de



comportamiento para mejorar el clima laboral e incrementar la satisfaccion laboral
de cada trabajador de un centro de salud estatal, Jesus Maria — 2021? y ¢ COmo
realizar capacitaciones mensuales sobre liderazgo y obtener una mejor satisfaccion
laboral de los trabajadores del centro de salud estatal, JesUs Maria — 20217
Ademas, la justificacion epistemoldgica se realizara en base a un estudio excautivo
de antecedentes histoéricos, libros, articulo, otros. La cual, ayudara a concretar lo
Optimos conocimientos y lograr lo objetivo propuestos, encontrando las mejores
conclusiones y resultados, todo ello, con un lenguaje claro, especifico y sobre todo
verbal.

Asi mismo, se justifica como técnicamente porque daremos cumplimiento a
todos nuestros objetivos planteados en base a un analisis estadistico generado
mediante una base de datos realizada con el cuestionario, que se aplicara a la
poblacién de estudio. Dicho proyecto ayuda al crecimiento empresarial con el
propésito analizar el clima laboral para el mejoramiento de la satisfaccion laboral
de un centro de salud estatal y también cuente con el respaldo de las empresas
publicas y privadas.

Seguido a ello, se justifica practicamente en relaciéon con los objetivos de
estudio que permitira encontrar diferentes soluciones especificas y concretas para
la problematica del clima organizacional para mejorar la satisfaccion laboral de los
sus colaboradores de dicha institucion estatal, obteniendo los 6ptimos resultados.

Por dltimo, se justifica metodolégicamente debido a que se realiza para
poder contribuir como un aporte a la comunidad cientifica como antecedente para
proximos investigadores de temas relacionados, ademas, me ayudar a desarrollar
diversos conocimientos sobre como investigar, y también como realizar un proyecto
de investigacion o tesis. Todo ello facilitara cumplir los objetivos de estudios
planteados haciendo uso de diversas técnicas como la encuestay el procesamiento

de datos para determinar el nivel de clima y la satisfaccion.

Por otro lado, se planteé como objetivo principal: Determinar cudl es relacion
qgue hay entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de una institucion de salud estatal, Jesus Maria — 2021. Y como especificos: Definir
la relacién que existe entre las estrategias de motivacién de clima organizacional y

los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud estatal,



Jesus Maria — 2021, analizar los métodos de comportamiento para mejorar el clima
laboral e incrementar la satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud
estatal, Jesus Maria — 2021, y Establecer capacitaciones mensuales sobre
liderazgo y obtener una mejor satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de
salud estatal, Jesus Maria — 2021. Asi mismo, se describe como hipotesis general:
identificar si existe relacién significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de un centro de salud estatal, Jesus Maria —
2021. Y también, como hipoétesis especificas: se encontrd si es dable que haya
relacion significativa entre las estrategias de motivacion de clima organizacional y
los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de un centro de salud estatal,
Jesus Maria — 2021. Se establece que, si hubiese la posibilidad de implementar
métodos de comportamiento para mejorar el clima laboral e incrementar la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un centro de salud estatal, Jesus Maria
— 2021. Y se analizé la posibilidad de realizar capacitaciones mensuales sobre
liderazgo y obtener una mejor satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de

salud estatal, Jesus Maria — 2021.



Il. MARCO TEORICO
En esta etapa realizaremos un analisis de antecedentes nacionales e
internacionales para plasmar una base en beneficio de nuestra investigacion.

Por tanto, como antecedentes nacionales se plantearon los siguientes: la
investigacion realizada por Serafin (2017). La investigacion tuvo como fin
establecer y analizar si existia relacion optima entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral de cada trabajador dentro de una cooperativa
de ahorros. Asi mismo, en la blusqueda de informacién y andlisis de datos se usé
como técnica la encuesta y el cuestionario como instrumento, ello, permitio analizar
la satisfaccion de 150 colaboradores que habia en la empresa, ademas, en donde
el estudio fue considerado de tipo béasico, con alcance correlacional y su disefio
estuvo enmarcado en no experimental sin manipulacion directa de variables.
Entonces ello, facilité obtener como resultado que el 53.33% de los colaboradores
segun estudio realizado describieron que el clima empresarial en la empresa es
regular y 28.7% dice es malo; tan solo el 14 % dice que es bueno, de alli viene que
la satisfaccion laboral es muy baja, también, se llegd a la conclusién, si existe
relacion significativa de las dos variables, indicando que si el clima laboral
incrementa entonces la satisfaccion sera mejor. Esta investigacion se utilizara como
referencia tedrica por lo que cumple con las caracteristicas de similitud con nuestro
proyecto, asi nos enfocaremos en mejorar el clima laboral para generar
colaboradores mas satisfechos.

También, la investigacion que desarroll6 en Huacho, Perd, por Gomero
(2019). Ha desarrollado la tesis de doctor, es una investigacion realizada fue
aplicada, correlacional, la cual fue cuantitativo su enfoque, no experimental su
disefio y corte transaccional, por lo que, la investigacién fue tomada en un
determinado momento. Todo ello fue realizado con el objetivo de analizar la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la universidad de Barranca. Por lo tanto, para el analisis de
resultados se aplico el cuestionario en escala de Likert, y se analiz6 mediante el
programa estadistico SPSS statistic 22. Como conclusion se encontrd una relacion
significativa entre la variable 1 clima y la variable 2 satisfaccién, y también se dice
que el nivel de relacion existente es regular con un 40.6%. Dicha investigacion es

de utilidad, ya que se pudo conocer la incidencia y relacion de las variables con un



beneficio para colaboradores de la ciudad de Huacho en Lima. el que sera
referencia para la aplicacion de nuestro proyecto con caracteristicas similares en el
distrito de Jesus Maria, Lima.

Por otro lado, la investigacion que realizo Carrasco et al. (2018). Esta tesis
surgid como antecedente, ya que, se aplicO una metodologia de trabajo con
enfoque cuantitativo y correlacional su nivel. Ademas, se plante6 el disefio de
investigacion no experimental incluido un corte transaccional, por lo que el analisis
de variables se realizara sin manipulaciéon de variables dentro de un contexto
natural. Toda la informacién antes mencionada se utilizé para plantar la tesis que
lleva como titulo, clima organizacional y su relacion con la satisfaccién en los
trabajadores administrativos en la construccion Rio Bravo S.A.C. en el 2017. En
donde, se concluy6 que luego de realizar un analisis de coeficiente de Pearson, en
las dos variables encontramos que habia relacion de variables moderada y positiva
de 0.571, interpretdndose como un beneficio el estudio dentro de la empresa en
cuestion, logrando asi una serie de factores del clima que realzan la satisfaccion
laboral, incrementando y cumpliendo los objetivos personales y en conjunto los
organizacionales. Por lo tanto, la investigacion adscrita sera de utilidad para
conocer la relacion existente entre variables dentro de las organizaciones, por ende,
se utilizar4 como referencia u antecedente en el desarrollo y aplicacién de nuestro
proyecto con caracteristicas similares en el distrito de Jesus Maria, Lima.

Por ultimo, Cabrera (2018). En el trabajo de investigacion que realizo, una
institucion publica peruana: estudio de caso, dicho estudio de caso tuvo como
objetivo principal saber cual es el nivel de relaciéon en el clima y la satisfaccion
laboral de todos los colaboradores de la institucion publica peruana. Por ello, para
para recaudar la informacion se aplicé diversas técnicas e instrumentos como las
encuestas y cuestionarios de factores motivacionales y de higiene con el fin de
saber el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores de dicha empresa. Por
consiguiente, la investigacion fue cuantitativa con disefio correlacional y descriptivo,
ademas se tomaron datos en un solo tiempo mediante corte transversal. Ademas,
se realiz6é un estudio a 13 000 personas como poblacion y su muestra de estudid
de 374. Se ha obtenido la conclusion mas relevante como nivel de clima
organizacional con respecto a la satisfaccion laboral es alta y positiva, por ultimo,

dicha tesis se utilizara como referencia como teoria en mencion, por lo que encaja



y se ajusta a la problematica del centro de salud estatal, con el enfoque en el
mejoramiento del clima organizacional y la satisfaccion laboral. Adicional a ello, se
planted los siguientes antecedentes nacionales:

En el articulo realizado y desarrollado por Saltos et al. (2020). El cual surge
bajo la necesidad analizar y plantear un objetivo claro a plazos cercanos, medianos
y largos, ya que, la organizacidon no cuenta con uno claro, ya que, diversos
documentos de gestion no son elaborados concienzudamente, ademas, los
profesores no brindan su compromiso del 100% a la institucion y carece de
existencia de mejoras en la infraestructura ello debido a la falta de docentes
especializados. Por otro lado, la investigacion que ha utilizado es no experimental,
correlacional como enfoque y transversal o transaccional de corte, ademas, utilizé
técnica de encuesta, cuestionario de instrumento en el estudio, plasmado a una
muestra en la institucion educativa de 98 docentes. Por lo tanto, Para realizar el
articulo se tomaron como como prioridad las estadisticas encontradas en donde el
53.1% indica que el nivel es muy favorable, el 44.9% dice es favorable y tan solo el
2% indico que el clima organizacional es malo o desfavorable. Asi mismo, se utiliza
la presente investigacion como referencia por lo que las caracteristicas de estudio
son similares a las de nuestro proyecto en andlisis.

A nivel internacional, la investigacion que se desarroll6 en Venezuela. Por
Simbron et al. (2019). Se desarroll6 el articulo leadership, organizational climate
and teacher job satisfaction; en ello se aplicd una investigacién cuantitativo el
enfoque, asi como, no experimental el disefio, encajado a una investigacion
correlacional, ademas se aplico las técnicas de la encuesta y el cuestionario para
analizar la muestra establecida por 35 profesores, por ello, el resultado mas
relevante fue, si existe relacion de variables mediante el analisis estadistico de
variables en funcion a la prueba de Pearson, el cual representa 0.902 para el clima
organizacional y satisfacciéon laboral dando como resultado una relacion
significativa positiva alta. Y obteniendo como conclusion que el director si logra
persuadir y tiene poder de convencimiento ante todos los 100 docentes de la
comunidad educativa; por ende, se sugiere a dicha universidad mejorar su clima
laboral formando personas para el desarrollo laboral que estd en constante
crecimiento. La investigacion detallada anteriormente se analizé y conocio diversas

relaciones significativas entre las variables y sus determinadas dimensiones, por



ende, se utilizard& como referencia para encontrar la incidencia del clima
organizacional y satisfaccion laboral en un centro de salud estatal, en la ciudad de
Lima.

Asi mismo el autor, Chiang et al. (2015). En el articulo realizado en el pais
de Chile, el cual, tuvo un propésito fundamental de analizar si habia relacion entre
variables principales y secundarias como son el clima y la satisfaccion laborales en
el organismo publico, para tener un recaudo efectivo de informacién se aplic6 como
instrumento el cuestionario sobre una base de muestra de 547 trabajadores, dicho
instrumento estuvo categorizado segun escalas de Likert; muy de acuerdo, no estoy
seguro, totalmente en desacuerdo, en desacuerdo y de acuerdo. Dichos
instrumentos brindaron como resultado mas resaltante que el coeficiente escalado
de clima organizacional es alto, pero, esto indica que la homogeneidad de los items
analizados de cada variable es mas alta y por ello, existe mayor relacion de
coeficientes entre si. Por tanto, ha obtenido como conclusion los instrumentos
utilizados en el estudio fueron efectivos y aplicados de forma eficiente, ademas,
medir la satisfaccién de los trabajadores esta funcionando correctamente en las
organizaciones publicas del estado Chileno, tal cual lo demuestra el coeficiente de
fiabilidad encontrado y analizado dando como resultado un 0.929, indicando, que
las variables y sus items son realmente efectivos con respecto a la relacion entre
los mismos, dando como diferencias claras y objetivas en comun. Por dltimo, se
utiliza como base de referencia tedrica la presente investigacion ya que las
caracteristicas de la problematica y los instrumentos de medicidon cumplen con una
similitud en grandes rasgos con nuestro proyecto con el enfoque en el mejoramiento
del clima organizacional para obtener mejor satisfaccion de los colaboradores del
centre de estudio en cuestion.

Por otro lado, el articulo realizado por Arévalo et al. (2021). Titulada
Organizational climate and job satisfaction of the collaborators in the healthcare
area of an IlI-E Hospitalcon con el objetivo mas relevante fue saber si la relacion
que hubo entre variables es positiva, asi mismo, se dedujo que el clima con la
satisfaccion laboral son primordial y fundamental para que cada empresa puedan
plantear proyectos de mejora continua, dicha investigacion se aplicO6 como
metodologia el tipo basica, fue no experimental y descriptiva, ademas, se utilizo el

disefio de estudio descriptivo y correlacional de Pearson para describir cada



variable de estudio, también se tuvo como poblacién a 147 trabajadores de un
hospital, y analizando una muestra de solo 119 trabajadores con los cuales se
determind los resultados siguientes; el clima laboral de la empresa fue de un 50.4%
calificable como clima medio favorable y el 37% calificable desfavorable, ademas,
se encontré que la satisfaccion es desfavorable lo cual representa 33.6% y mediana
favorable un 49.6% , dando como conclusion la existencia de una relacion
moderada positiva entre las dos variables clima y satisfaccion con un coeficiente de
correlacion de 0.460. esto nos quiere decir que la satisfaccion laboral se ve
influenciado notoriamente por el clima organizacional de la institucion.

También, los autores Carracedo y Aguilera (2021). En su articulo titulado
relacion entre clima y satisfaccion laboral el metaanalisis, en donde tuvo como
objetivo més relevante es saber cual es el grado que existe de relacion entre
variables, asi mismo, se utilizd6 la metodologia sistematica mediante la revision
literaria de diversas fuentes existentes de relacion en la web of sciencie, ademas
se aplico el enfoque cuantitativo, rho de spearman, chi cuadrado ello permite
relacionar su estudio de v1 y v2, por otro lado, se obtuvo como resultados que si
existe relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral,
ademas que es muy dificil hacer una investigacion de metaanalisis y deja abierto
las diversas posibilidades para que otros investigadores puedan continuarlo, por lo
gue su conclusion mas relevante fue que el las organizaciones deben dividir en dos
condiciones a las tacticas para cada colaborador el trabajo y los recursos ello
permitira incrementar el nivel de clima con ello mejorar la satisfaccion.

Por ultimo, Govea y Zuiiga (2020). En su articulo que lleva como titulo The
organizational climate as a factor in the job satisfaction of a service company, con
el objetivo general determinar una relacion existente entre dos variables clima y
satisfaccion, dicha investigacion tuvo como metodologia no experimental es el
disefio que aplico, correlacional descriptivo el alcance, asi mismo, dicho estudio se
realizd a una poblacion de 40 trabajadores, con el instrumento del cuestionario
aplicado a una empresa de ecuador; también se obtuvo como resultados mas
resaltantes que de las 40 encuestas 24 si estan conforme con el clima
organizacional, asi mismo, para el caso de la variable 2 se obtuvo que de 40

colaboradores 32 estan satisfechos con lo que la empresa los brinda. Por ultimo,



se aplicé la comprobacion de hipotesis con el chi cuadrado con un resultado de
7.779, indicando que la relacion de variables es positiva.

Como bases tedricas utilizadas se plantearon las siguientes
conceptualizaciones generales: el clima organizacional es una sensacion que se
transmite de manera intrapersonal e interpersonales entre colaboradores, jefes y
colaboradores y empresa con sus colaboradores, ademas, (Chiavenato, 2009), no
dice que el clima organizacional es vista como la motivacién por parte de las
corporaciones a sus trabajadores, en donde cada Persona se adapta
periodicamente a diferentes acontecimientos que se dan en el transcurso de sus
tareas encomendadas, en donde ello crea una estabilidad n la satisfaccion de sus
necesidades y genera un equilibrio de sus emociones. También se dice que, el
clima organizacional seria las diversas estrategias de calidad o variadas
caracteristicas experimentadas por cada uno de los miembros de las empresas, las
cuales, influirian constantemente en cada uno de sus comportamientos. Por otro
lado, dicho concepto organizacional es el que abarca un sin nimero de factores
como motivacionales, higiene, comportamiento, conocimiento, habilidades y otros.

Robbins (1999). habla del clima organizacional como una fuente principal de
las empresas y todas las fuerzas macro externas que estarian influyendo en el
desempeiio de cada trabajador, por otro lado, en algunas organizaciones en
concepto antes mencionado se trata de las diversas relaciones que existe dentro
de un centro laboral como son: jefe y sus subordinados, relacion que se da entre
trabajadores, relaciones con los clientes colaboradores, y por ultimo, la relacion que
haya por parte de la empresa con sus proveedores. Por otro lado, para muchos
trabajadores indican que son las percepciones que tienen cada uno por su ambiente
laboral, las tareas que desarrollan, las relaciones con la plana administrativa y
comparieros, y también, todas las reglas y regulaciones que de alguna manera
estarian afectando el desarrollo y cumplimiento de la jornada laboral de los
colaboradores. Ademas, Uribe (2015). define el clima como percepciones de
diversos aspectos politicos, practicos y de un empoderamiento de los trabajadores
dentro de una empresa, dicha organizacién puede ser formal e informal. También,
clima organizacional es el resultado que se obtiene luego de diversas
interpretaciones percibidas por cada uno de los colaboradores, es decir, se debe

analizar cada situacion que se presente para asi distinguir las buenas de las malas.
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Todo ello, no dard como resultado mayor estabilidad y aceptaciéon de nuestros
trabajadores dentro y fuera del establecimiento laboral.

Teoria que sustenta el clima organizacional: Una de las teorias mas
conocidas que se utilizara como referencia fundamental es la del autor (Likert,
1965), en la cual nos brinda un modelo en base a la conducta y comportamiento de
cada trabajador, ello hace que los empleados se nublen de percepciones e idea
negativas acerca de la plana administrativa y de las condiciones en las que realizan
sus tareas diarias, por tanto, en esta teoria el autor se plantea 3 tipos de causales
gue influyen en el clima empresarial: Explicativas, Finales e intermedias. Causales,
dentro de ella incluyen diferentes elementos como decisiones, andlisis de la
competencia, las actitudes y los reglamentos que se brinda a los colaboradores por
parte de la institucion. Por otro lado, a esta variable se le conoce también como
explicativa por el hecho de que esta en constante evolucion y cambios consecutivos
modificando asi lo que se hace en las empresas. asi mismo las finales, esta significa
una sumatoria de las intermedias y causales, lo cual, significa que es la obtencion
de los resultados organizacionales como serian a cuanto asciende las perdidas,
cuanto es la ganancia de la empresa por tiempos definidos y como se da la
productividad dia a dia. Dado que, las intermedias, en esta variable nos orientamos
a ver como y de qué manera las organizaciones estan evolucionando, para ello, las
empresas deberian realizar andlisis internos como tactica para ver su fotografia de
problematicas, en otras palabras, un foda interno, en donde, se reflej6 acciones
como el rendimiento laboral, la motivacién laboral, la toma de sesiones y por ultimo
la comunicacion interpersonal dentro fuera de la organizacion.

Sistemas tedricos de Likert: Dentro de los sistemas de la teoria de Likert
tenemos los siguientes: autoritario — explorador: en esta definicibn podemos decir
gue los lideres de las organizaciones son autoritarios, por ello, no confian en sus
colaboradores, por tanto, la manera en la que motivan a sus subordinados es
mediante el miedo, temor, castigo y chantaje. Por otro lado, el autoritario — paternal:
este tipo de lider se diferencia y caracteriza por la confianza que hay entre jefe y
colaboradores, en ello, el jefe utiliza premios, recompenses y castigos para motivar
a sus trabajadores, es decir, en todo momento la plana administrativa maneja
diversas tacticas estrategias de control y generando un clima en direccion a

diversas necesidades de los colaboradores. El tercero es consultivo: Su principal
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caracteristica que existe en esta etapa es la confianza que brindan sus jefes en su
personal, ademas, se les brinda cierto grado de libertad para tomar decisiones y
delegar funciones especificas, también se dice que el lider en esta oportunidad
siempre debe ser el que evalla la lluvia de ideas y ver cuél es la solucion mas
relevante.

Participativo — Democratico: este estilo de lider es el mas idéneo y
recomendable para mejorar la relacion del clima laboral entre jefaturas y
colaboradores en las organizaciones, es decir, las decisiones se toman en equipo,
es decir las ideas y opiniones son bien recibidas por los jefes con respecto a sus
colaboradores, por otro lado, los directivos poseen una confianza plena en cada
uno de sus subordinados.

Normas: segun el autor Chiavenato (2000) define que son “patrones de los
comportamientos que comprenden guias sobre la manera de ser y de hacer las
cosas”, p. 86

Comportamiento: el autor Chiavenato (2009). Hablo del comportamiento que
es un estudio de las actitudes de cualquier persona y grupo, los cuales, actian
dentro de las organizaciones, ademdas, debemos conocer los diversos
componentes del comportamiento de los individuos de manera interna y externa
para brindar una mejor cultura organizacional en beneficio de estos, ademas, el
liderazgo: se define como liderazgo a la habilidad o imperativo para desarrollar
personas en las organizaciones. Ademas, liderazgo es fundamentar, identificar y
desarrollar a trabajadores excepcionales (...) capaces de guiar a la organizacion a
un siglo nuevo (...) el secreto del éxito esta siempre en las personas (Chiavenato,
2009, p. 406). Por ultimo, el clima organizacional posee diversas dimensiones como
el empefo, recompensas, competencia, motivacion, responsabilidad, conflicto,
normas, control, entre otros. Cada uno de los elementos antes mencionados
ayudan a que el clima organizacional fluya correctamente dentro y fuera de las
empresas y asi pueda darse un funcionamiento eficiente con respecto al
cumplimiento de objetivos.

Definiciones de satisfaccion laboral segun autores: el autor Morillo (2006).
Definié satisfaccion laboral a una perspectiva que favorece a los trabajadores de
una empresa, y que en ocasiones también desfavorece a los mismos, es decir, se

vera reflejado en colaborador satisfecho, debido a que las personas en el trabajo
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recibirian recompensas, relaciones interpersonales y el estilo gerencial que este
ofrece”, p. 57. Por otro lado, segun Chiavenato (2009). define a la satisfaccion
laboral como sentimientos y puntos de vista de cada uno de los colaboradores con
respecto a ambiente laboral y diferentes aspectos de este. Por otro lado, Navarro
et al., (2010). dice que hay dos tipos de satisfaccion mas utilizados en las
organizaciones: intrinseca y extintica.

Extrinseca: son todas las fuentes externas que afectan a los trabajadores o
trabajador, como, por ejemplo, las relaciones con sus jefes inmediatos, con cada
uno de sus compafieros, los sueldos que perciben, el trato, el apoyo, el
reconocimiento y otros.

Intrinseca: este concepto provine de la parte interna de cada uno de los
colaboradores de las organizaciones, por tanto, ello tiene que ver con las diversas
tareas que desempefian dentro de la organizacion, por ejemplo, el tipo, dificultades,
ganas de crecer y aprender dentro de la empresa, interés en desarrollarlas, entre
otros.

Teoria que sustenta la satisfaccion laboral: Dentro de ellas tenemos la mas
resaltante del autor Herzberg, en la cual, la motivacion e higiene es la clave
fundamental para que cada uno de los trabajadores de las organizaciones crezcan
y se desarrollen dentro de cada empresa, esto permitirA que satisfagan sus
necesidades y asi sean mas productivo en beneficio del cumplimento de los
objetivos en comun.

También una de las teorias de Herzberg identificada como motivacion e
higiene: se hablé del mundo empresarial existen diversos factores que involucra a
la satisfaccion de los colaboradores en las organizaciones, dentro de los cuales los
mMAas importantes son: Los motivacionales y los intrinsecos como son sus logros, el
reconocimiento por parte de los jefes, el desarrollo, la responsabilidad y el progreso
gue tienen cada dia en su centro laboral y profesional. Por otro lado, se dice que
existen diversos factores que ayudan directamente a incrementar la motivacion:
Higiene y motivadores: factor higiene o mantenimiento: vienen a ser los aspectos
gue ayuda a la empresa y jefes a evitar la escasa satisfaccion que hay en la
organizacién, pero no motivan. Es decir, son los sueldos, estilos de lideres,
supervision, entre otros. ademas, el factor motivador: el mismo nombre lo dice son

todos los aspectos y estrategias que ayudan a mantener motivados a todos los
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trabajadores de diversas empresas ya sea nacionales e internacionales, en donde
influyen la autorrealizacion, reconocimiento, el grado de responsabilidad y el trabajo
en si. por lo tanto, el autor Chiavenato (2009). Dijo que motivacion es un proceso
psicoldgico con diversas acciones de cada individuo, personalidades, aprendizajes
y esfuerzos del comportamiento humano para lograr los objetivos propuestos por la
organizacion.

La higiene: segun el autor dice que la higiene en una organizacion son las
diversas condiciones que ofrecen las organizaciones a sus colaboradores. Ademas,
Chiavenato (2009). define como factores de trabajo que estan alrededor de un
trabajador, como instalaciones, relacion con jefaturas y con colegas, politicas
internas y comadreria, en otras palabras, son todos los aspectos externos al
individuo, p. 245.

Teoria de las necesidades de Maslow: En esta teoria lo mas resaltante es la
piramide de Maslow, lo cual, es la mas relevante porque brinda estrategias de
jerarquizaciébn en donde las empresas prevean por las necesidades de los
colaboradores y también brinden diferentes tacticas de motivacion para los mismos.
Por tanto, dentro de las principales caracteristicas de esta teoria tenemos las
siguientes.

En la figura 1. podemos ver mas al detalle los diversos factores que
interfieren en una plena satisfaccién de los colaboradores que estan desempefiado
diversos cargos y en conjunta realizacion de tareas en las mismas. Por ende, se
debe establecer una estrategia con cada una de las 5 tacticas descritas en la figura
anterior en donde cada colaborador este satisfecho y dando como resultado mayor
ganancias, mayor cumplimento de objetivos y mayor productividad.
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Figura 1.

Elaboracion de una piramide de Maslow

A

Necesidades de Auto-realizacion /
crecimiento personal

Necesidades de Estima / logro, estatus, fama,
responsabilidad, reputacion

Necesidades sociales de amor y pertenencia / familia,
afecto, relaciones, trabajo en grupo

Necesidades de Seguridad / proteccion, seguridad, orden, ley,
limites, estabilidad

Necesidades Fisioldgica / necesidades basicas de la vida:
aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

Nota: Elaboracion en base a la piramide de Maslow.

Necesidades: se definen como aspectos que cada uno de los colaboradores
carecen o tienen a nivel laboral o personal (...) divididas en primarias (fisiologicas,
remunerativas, permanencia en el puesto, condiciones laborales, otros y las
secundarias (necesidades sociales, de estima y desarrollo personal), es la
satisfaccion interior de cada persona, (Chiavenato, 2009, p. 242).
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La tesis se realiz6 mediante una investigacion de tipo bésica, Segun Concytec
(2018). Esto ayuda a proporcionar conocimientos mas completos y soluciones ya
sea tedricos o cientificos manteniendo una mente objetiva y abierta para tomar
decisiones adecuadas, ademas, se plante6 una investigacion con enfoque
cuantitativo para poder analizar diversos datos estadisticos previo analisis
cualitativo.

Asu vez se plante6 el disefio no experimental, el proyecto se desarrollé en
base a un disefio no experimental, debido a que el andlisis y estudio se van a
realizar sin manipular deliberadamente las categorias o variables Segun
(Hernandez, 2016), es decir, en este disefio no se puede inferir en las variables y
los fendmenos de estudio solo debemos observar las situaciones que ya existen y
analizarlos en su forma natural.

Asi mismo, se fue correlacional por el analisis de variables, en donde se
describié cada una de las variables en base a datos estadisticos. (Hernandez,
2016), describe el cdmo se relaciona dos o0 mas variables en Unico momento,
ademas, se les conoce como categorias las que se describirdn conceptualmente
de forma individual relacionandoles entre si, por consiguiente, es descriptivo,
porque se utilizard la aplicacion del cuestionario para realizar un analisis mas
detallado de los resultados estadistico-obtenidos y recolectados, para luego ser
interpretados (Hernandez, 2016); por ultimo, es transversal o transaccional, en
donnde para obtener y recolectar los datos del cuestionario se tuvo que realizar en
un plazo y tiempo planificado (Hernandez, 2016). Es decir, es el analisis de las
variables de estudio y su incidencia en un momento dado y planificado.

3.1. Variables y operacionalizacién

La OPS (2021). dice que la satisfaccion de los trabajadores dentro de un centro
laboral es fundamental para el bienestar y la salud de los cada uno de los
colaboradores de diferentes empresas a nivel mundial, por consiguiente, en la
Ameérica mas de 460 millones de personas representan la fuerza laboral de los
cuales son el 50% de la PEA; por otro lado, en el Caribe y América representan el
60% de PEA.
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Por dltimo, se requiere analizar como ayudara el clima laboral, al
mejoramiento de la satisfaccion laboral dentro de un centro de salud perteneciente
al estado peruano en el distrito de Jesus Maria en el afio 2021.

Por consiguiente, como problema general se plantea lo siguiente: ¢En qué
se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
un centro de salud estatal?

3.1.1. Variable independiente clima organizacional.

Definicion conceptual del clima organizacional: El autor Chiavenato (2009) no dice
gue una sensacion que motiva a cada individual, ello se ve reflejado en el clima de
las organizaciones”, en otras palabras, las personas continuamente se van
adaptando a diferentes acontecimientos para lograr complacer sus necesidades y

también la posibilidad de mantener sus estados emocionales.

Definicion operacional de la variable clima organizacional: Dicha variable lo
vamos a medir con 3 dimensiones, 9 indicadores y 15 items, ademas utilizaremos

la técnica de la encuesta y el cuestionario con una escala de Likert ordinal.
También se plantearon en sus 3 dimensiones:

D1. Normas: segun Chiavenato (2000) define que son “patrones de los
comportamientos que comprenden guias sobre la manera de ser y de hacer las

cosas’, p. 86

D2. Comportamiento: el autor Chiavenato (2009) se refiere como
comportamiento a un estudio que se realiza a las diversas actitudes de cada
persona o grupo en cualquier ambito laboral (...), ademas nos permite saber como

actuan dentro de las organizaciones”, p. 5.

D3. Liderazgo: el autor define que “Liderazgo es fundamentar, identificar y
desarrollar a trabajadores excepcionales (...) capaces de guiar a la organizacion a
un siglo nuevo (...) el secreto del éxito esta siempre en las personas”, (Chiavenato,
2009, p. 406)

3.1.2. Variable dependiente satisfaccién laboral.

Definicion conceptual de la satisfaccion laboral: El autor Robbins y Coulter (2018).

definid que es la satisfaccion en el en un centro laboral es un sentimiento con
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acciones positivas respecto al trabajo propio, ello, representaria actitudes en los
trabajadores y también, sustituiria al comportamiento, el cual, resulta de la

evaluacion de diferentes caracteristicas del trabajador.

Definicion operacional: La variable satisfaccion laboral lo vamos a medir con
3 dimensiones, 11 indicadores y 15 items, ademas utilizaremos la técnica de la

encuesta y el cuestionario con una escala de Likert ordinal.
También se plantearon en sus 3 dimensiones:

D1. Motivacién: segun el autor Chiavenato, | (2009) define a la motivacion
como un “proceso psicologico con diversas actitudes, personalidades, aprendizajes
y esfuerzos del comportamiento humano”, ello sirve, para lograr los objetivos

propuestos por la organizacion, p. 237.

D2. Higiene: el autor Chiavenato (2009), define como factores de trabajo que
rodean a la persona, instalaciones, relacién con jefaturas y con colegas, politicas
internas y comadreria, en otras palabras, son todos los aspectos externos al
individuo, p. 245.

D3. Necesidades: las necesidades aspectos que cada uno de los
colaboradores carecen o tienen a nivel laboral o personal (...) divididas en primarias
(fisiologicas, remunerativas, permanencia en el puesto, condiciones laborales, otros
y las secundarias (necesidades sociales, de estima y desarrollo personal), es la

satisfaccion interior de cada persona, (Chiavenato, 2009, p. 242).
3.1.3. Operacionalizacion de variables

En la operacionalizad de variables, la mas conocida como matriz de consistencia
Matriz, se realizar4 una copia fotostatica de todo el proyecto, en donde se podra
analizar de que esta conformado las tesis o proyectos de investigacion, véase en

la siguiente tabla.

Tabla de operacionalizacion de variable 1y 2.

Ver en el anexo. N° 1.
Nota: Elaboracion propia
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3.2. Poblacion, muestray muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacion de la investigacion que se analizo estd conformada por cada
colaborador que se encuentra trabajando en el centro de salud estatal de salud
ubicado en el distrito de Jesus Maria, Lima. Ademas, dicha empresa esta
conformada por 520 trabajadores, los cuales, se encuentra en diferentes areas de
la organizacion, dichos colaboradores estan entre las edades de 22 a 60 afios. Para
ello, se realizara la aplicacion de un cuestionario para analizar relacion de las
variables. Segun Hernandez (2016). Describidé que la poblacion seria un conjunto

de individuos que tienen similares caracteristicas para un estudio determinado.
3.2.2. Muestra

El autor Hernandez, S (2016) define como muestra un subgrupo de la poblacién de
donde se deberian de recolectar los datos para ser analizados y parametrizados
para obtener los mejores resultados luego de haber aplicado la encuesta. Por lo
gue se trabajara con el nivel de confiabilidad del 95%, con un marguen de error del
0.05%, lo cual, se aplicara la formula siguiente para determinar la muestra de
estudio. Por consiguiente, luego de seleccionar la muestra se realizara por criterio
en donde realizara dicho estudio y se encuestara a 80 colaboradores obtenidos
bajo la aplicacion la seleccién en base al criterio de conveniencia, Dicha muestra

obtenida sera aplicada en el centro de salud estatal de Jesus Maria.
3.2.3. Muestreo

En el estudio realizado se utiliza el no Probabilistico, ya que, se aplicara por
decision del investigador a una poblacién de 80 colaboradores, dicho estudio lo
realizaremos con el criterio de conveniencia, ya que, me facilitara aplicar la
encuesta por cercania a mi centro de estudios, ademas, la poblacion de estudio
todos son colegas que tienen mas de 5 afos de antigledad y son a tiempo

completo.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En dicha investigacion se aplicO como técnica la encuesta, segun Hernandez
(2016). lo define como investigaciones no experimentales las cuales se aplican a

una subpoblacién determinada para poder evidenciar y analizar las variables de
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estudio obteniendo lo mejores resultados. En nuestra investigacion se aplicara la
encuesta a 221 trabajadores del hospital en estudio y asi determinar la relacion de
variables y saber cémo incide la variable 1 en la variable 2.

Por otro lado, en la investigacion que se realizd se aplic6 como instrumento
el cuestionario de preguntas en escala tipo Likert para poder analizar la muestra de
estudio, por otro lado, para Hernandez (2016). dice que el cuestionario es cada una
de las preguntas que tienen diferentes opciones de respuestas las que ya han sido

delimitadas anteriormente, para asi resultar méas facil analizarlas y codificarlas.

Tabla 1.
Analisis del piloto de la fiabilidad del instrumento mediante el Alfa de

Cronbach

Resumen de procesamiento de
casos

I %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 ]

Total 20 100,0

Nota: Elaboracion propia

Tabla 2.

Estadisticas de fiabilidad del cuestionario

Alfa de
Cronbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad M de
Cronbach 05 elementos

949 948 30

Nota: Elaboracion propia

Segun las tablas 1y 2. en base a los criterios de confiabilidad, analizamos el
alfa de Cronbach mediante una prueba piloto de 20 encuestados realizados de
forma presencial en la institucion estatal de Jesus Maria, la cual se utilizo para
determinar si nuestro instrumento es fiable o no. En donde, se obtuvo como
fiabilidad 0.949. El cual, segun Hernandez (2016). nos indica que esta en el rango

de excelente y se puede seguir con las encuestas a nuestra muestra de estudio.

Ver anexo 2. Instrumento de medicion
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Nota. Elaboracion propia

Tabla 3.
Alfa de Cronbach para determinar confiabilidad 80 muestra

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 80 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 80 100,0

Nota: Elaboracion propia

Tabla 4.
Estadisticas de fiabilidad del cuestionario

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,986 ,985 30

Nota: Elaboracion propia

Segun las tablas 3y 4, en base a los criterios de confiabilidad, analizamos el
alfa de Cronbach a la muestra que se planteé que son de 80 encuestados
realizados de forma presencial en la institucion estatal de Jesus Maria, la cual se
utilizé para determinar si nuestro instrumento es fiable o no. En donde, se obtuvo

como fiabilidad 0.986, el cual indica que es altamente confiable.

Valides del instrumento: Para validar el instrumento del cuestionario se
presentd a 3 expertos en el campo para poder verificar, firmar y dar la validacion de

gue si es viable para realizar la aplicacion del instrumento a la muestra en estudio.

Ademas, se vera la validacion de expertos que nos es Util para validad

nuestro cuestionario (instrumento).

Ver anexo 3. Validacién de 3 expertos
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Nota. Elaboracién propia
Ficha técnica del instrumento

La ficha de instrumentos se realiz0 para estructurar cada variable, autor que lo
respalda, cuantas dimensiones lo componen, items que conforman y, por ultimo,

por quienes ha sido validado el instrumento para luego ser interpretado.
Ficha técnica del instrumento, ver en anexo 7.
Nota. Elaboracion propia

Se observa la ficha técnica de cada variable y lo que conforman dichas variables

en el documento.

3.4. Procedimientos

Procedimiento para recolectar los datos: el cuestionario se aplicé en el centro de
salud estatal de Jesus Maria entre las en el mes de junio, entre las fechas del 10 al
26 del mismo, en donde, se imprimié las 80 encuestas para cada uno de los
colaboradores que componen la muestra, se conversé con cada uno indicandoles
que es una encuesta en donde sera confidencial las respuestas y se utilizara para
un estudio académico, por ello, se pas6 durante varios dias por cada escritorio de
los encuestados y se espero de 10 a 15 minutos hasta ser llenados en su totalidad
dicho cuestionario.

Procedimiento para validar instrumento: es elaborar el cuestionario y luego
se procedié a evaluar por 3 docentes expertos del area de estudio, luego de ello,
se procedio a solicitar permiso mediante un documento a la empresa en cuestion
para aplicar y encuestar a los 80 colaboradores que se obtuvo como muestra.

Procedimiento para almacenar y procesar datos: luego de aplicar las
encuestas se obtuvieron una serie de repuestas que se elaborard una base de
datos en Excel, para luego ser exportada al programa estadistico Spss statistics,
en el cual, se analizaran cada uno de los datos y se interpretara mediante graficos.

3.5. Meétodo de anélisis de datos

Dicho andlisis se realiz6 mediante la aplicacién del método hipotético deductivo,
por el cual, Hernandez (2014) es utilizar la reflexion racional en el momento de

elaboracion de hipotesis y la deduccion de poder comprobar las mismas en base a
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los resultados ya encontrados. Adicional a ello, se plante6 dos tipos descriptivos e
inferenciales: en el analisis descriptivo se procedera a elaborar diversas tablas de
frecuencias y varias graficas estadisticas. Ello, permitié analizar los resultados que
no den los instrumentos de medicién, Todo ello, se realiz6 mediante un programa
estadistico Spss 22 u el software de Excel, en donde cualquiera de ellos nos facilitd
levantar los datos de la encuesta y evaluando nuestra investigacion. Por otro lado,
el analisis inferencial nos ayudo a contrastar cada una de las hipotesis mediante
las diferentes opciones como el Rho de Spearman el cual se analiz6 mediante

programa estadistico Ibm sps 22.

3.6. Aspectos éticos

En el trabajo de investigacién se velara por el cumplimiento de cada aspecto ético,
ademas, se realizara mediante respetando los diferentes principios éticos lo cuales
se describen a continuacion:

Principio de autonomia: Porque la elaboracion de tesis estd en base a mi
autodeterminacion y a la revision exhaustiva de documentos como libros, articulos,
revistas, otros; sin vulnerar o perjudicar al estudio realizado.

Principio de beneficencia: Porque la presente investigacion se realiza por
propia decisién con el fin de obtener el grado de maestro sin la necesidad de causar
dafios a mi casa de estudios, ademas, dicho proyecto esta bien realizado para asi
garantizar la seguridad de una investigacion bien realizada.

Principio no maleficencia: Porque se realiza la investigacion y realizara para
fines explicitamente de investigacion, los cuales, no ocasiona ningun dafio a los
involucrado en este proyecto y protegiéndoles de cualquier dafio e incidente que
pueda ocurrir.

Principio de justicia: Porque la investigacion posee un riguroso andlisis de
todos los textos antes mencionados que fueron utilizados como antecedentes in
realizar exclusion a ninguno y no existié discriminacion alguna.

El presente trabajo de investigacion se realiz6 segun los lineamientos de la
guia brindada por la Universidad César Vallejo, ademas, se desarrollé en funcion

de las normas Apa 7ma edicion.
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V. RESULTADOS

Como resultado més relevante se demostro que si existe relacion significativa entre
la variable 1 y la variable 2, ya que al analizar y correlacionar nuestra variable
independiente clima organizacional y la dependiente satisfaccion laboral se obtuvo

como coeficiente de correlacién 0.899.

4.1. Analisis descriptivo por variable y dimensiones
se pretende analizar y dar respuestas a la interrogante general de la investigacion,
la cual es, ¢como se determinard la relacién entre el clima organizacional la
satisfaccion laboral? Es decir, dicho analisis nos permitira saber como se va a
brindar posibles soluciones a nuestras interrogantes y problematica encontrada.
Analisis descriptivo de variable 1. Mediante el Spss se analizara los datos
obtenidos mediante las encuestas realizadas, de ello se analiza que los
encuestados indicaron que el clima laboral que ofrece el centro de salud estatal es
muy bueno, lo cual, el porcentaje de colaboradores que indican lo mismo equivale
a un 74.10%, y el restante que es el 24.11%. por lo tanto, dichos resultados dicen
gue se debe dar mayor énfasis en mejorar el clima organizacional, para asi, lograr
incrementar el nivel de satisfaccion de los colaboradores, y estariamos cumpliendo

directamente con el objetivo general.
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Tabla 5.

Analisis descriptivo de variable 1 Clima laboral y sus 3 dimensiones.

Porcentaje Porcentaje

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

Clima desacuerdo 8 10,0 10,0 18,8

Organizacional Indiferente 6,3 6,3 25,0
De acuerdo 26 32,5 32,5 57,5
Totalmente
de acuerdo 34 42,5 42,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Totalmente
en
desacuerdo 18 22,5 22,5 22,5
En

Normas desacuerdo 1 1,3 1,3 23,8

Indiferente 25 31,3 31,3 55,0
De acuerdo 2 2,5 2,5 57,5
Totalmente
de acuerdo 34 42,5 42,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
Totalmente
en
desacuerdo 6 7,5 7,5 7,5

Comportamiento En
desacuerdo 1 1,3 1,3 8,8
Indiferente 13 16,3 16,3 25,0
De acuerdo 27 33,8 33,8 58,8
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Totalmente

de acuerdo 33 41,3 41,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
Totalmente
en
desacuerdo 3 3,8 3,8 3,8
En

Liderazgo desacuerdo 3 3,8 3,8 7,5
Indiferente 15 18,8 18,8 26,3
De acuerdo 27 33,8 33,8 60,0
Totalmente
de acuerdo 32 40,0 40,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Segun la tabla 05, observamos que en un comparativo de la variable clima
organizacional y cada dimension, deducimos que: el clima organizacional es
aceptado en un 42.5%, en su dimensiébn normas el 42.5%, en dimension 2
comportamientos un 41.3% y en la tercera dimension liderazgo un 40%, esto nos
quiere decir que tenemos mas de un 50% de colaboradores que estan disconformes
con el clima laboral que el centro de salud ofrece, y también con los componentes
del clima normas, comportamientos de los jefes y con el liderazgo de cada jefatura,
por ende se debe de mejorar cada punto en un % definido y con diferentes tacticas,

estrategias e incentivos mensuales o anuales.
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Figura 2.

Frecuencias de la variable clima organizacional

Frecuencia

Totalmente En Indiferante De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

Segun la figura 2. Encontramos como resultados que nuestro objetivo
principal es mejorar el clima organizacional para asi poder obtener una mejor
satisfaccion laboral, con dicha finalidad se obtuvo que el 25% de los 80
encuestados indicaron que el clima organizacional es bajo, ademas, el 75% de los
80 encuestados contestaron que estan de acuerdo con el clima organizacional que
brinda en el centro de salud estatal a cada uno de sus trabajadores, por
consiguiente, dicha variable independiente afecta directamente a la variable 2, lo
cual, tiene que cumplir la funcion principal de elevar su nivel dentro de la empresa.
Por otro lado, para que el Clima sea mas eficiente cada una de sus dimensiones
normas, liderazgo y comportamiento deben de mejorar para gue mayor sea el grado

de satisfaccion de los colaboradores que trabajan en la institucion estatal.
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Andlisis descriptivo de la variable 2 y sus dimensiones

Tabla 6.
Analisis descriptivo de la V2 y sus 3 dimensiones

valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Satisfaccion  Totalmente 9 11,3 11,3 11,3
Laboral en
desacuerdo
En 10 12,5 12,5 23,8
desacuerdo
Indiferente 6 7,5 7,5 31,3
De acuerdo 24 30,0 30,0 61,3
Totalmente 31 38,8 38,8 100,0
de acuerdo
Total 80 100,0 100,0
Motivacion Totalmente 2 2,5 2,5 2,5
en
desacuerdo
En 10 12,5 12,5 15,0
desacuerdo
Indiferente 12 15,0 15,0 30,0
De acuerdo 25 31,3 31,3 61,3
Totalmente 31 38,8 38,8 100,0
de acuerdo
Total 80 100,0 100,0
Higiene Totalmente 7 8,8 8,8 8,8
en
desacuerdo
En 12 15,0 15,0 23,8
desacuerdo
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Indiferente 4 5,0 5,0 28,7

De acuerdo 26 32,5 32,5 61,3

Totalmente 31 38,8 38,8 100,0

de acuerdo

Total 80 100,0 100,0
Necesidades Totalmente 4 5,0 5,0 5,0

en

desacuerdo

En 9 11,3 11,3 16,3

desacuerdo

Indiferente 7 8.8 8.8 25,0

De acuerdo 26 32,5 32,5 57,5

Totalmente 34 42,5 42,5 100,0

de acuerdo

Total 80 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

Segun la tabla 6, observamos en un comparativo de la variable clima
organizacional y las 3 dimensiones. En donde deducimos que, la satisfaccion
laboral en la organizacién solo es aceptado en un 38.8%, en su dimension
motivacion el 38.8%, en dimension 2 higiene un 38.8% y en la tercera dimension
necesidades un 42.5%, esto nos quiere decir que tenemos mas de un 60% de
colaboradores insatisfechos con el clima organizacional que la institucion ofrece,
ademas no se sienten satisfechos laborando en la institucion. Por lo tanto, el centro
de salud debe brindar a sus colaboradores diferentes estrategias de motivacion
como incentivos, premios, mejores sueldos, otros, también mejorar los roles de
higiene, como son amigos, familia y tacticas de ascensos o linea de carrera, y por
altimo, satisfacer las carencias y necesidades de cada uno en ambitos laborales,

personales y familiares, para obtener un mejor nivel de satisfaccion.
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Figura 3.

Frecuencias de la variable satisfaccion laboral

Nota. Elaboracién propia

En la figura 3. Obtuvimos como resultados al 100% de encuestados, el
32.25% indican que la satisfaccion laboral dentro del centro de salud estatal es
mala, el 30% de los encuestados indicaron que estdn d acuerdo con una
satisfaccion laboral media y, por ultimo, el 38.75% de la poblacion indican que la
satisfaccion es buena, por tanto, es preocupante que una gran cantidad indique que
la satisfaccion laboral es mala. Por tanto, se debe de mejor cada componente de la
variable como es la motivacion, los métodos de higiene, y saber las necesidades
de cada colaborador para poder incrementar el nivel de satisfaccion de los
trabajadores del centro de salud estatal. asi mismo, se dice que, si la variable
anterior clima mejora entonces la variable dos satisfacciones incrementara el nivel

a grandes rasgos y la empresa sera mas competitiva.
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4.2. Pruebade normalidad.
Se realiz6 para analizar si las variables son normales o no, ello nos permitira aplicar

el Rho de spearman para pruebas no normales, y el de Pearson para pruebas
paramétricas normales.

Tabla 7.

Prueba de normalidad de la vl y la v2.

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadist gl Sig. Estad gl Sig.
ico istico
Clima ,236 80 ,000 ,842 80 ,000
Organizacional
Satisfaccion ,220 80 ,000 ,854 80 ,000
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: elaboracion propia

En la tabla 7. Se muestra la prueba de normalidad de variables, en donde
indica que dichas variables no serian normales, por lo que, el valor de significancia
es de 0.00 ello indica que es menor a 0.05, por lo tanto, nos dice que se aplicara el
Rho de spearman para contrastar hipotesis y correlacion de variables.
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4.3. Prueba de hipotesis general
Se formula la hipétesis estadistica:

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de un centro de salud estatal, Jesus Maria —
2021.

Ho. No existe relacion significativa entre variable 1 clima organizacional y
variable 2 la satisfaccion laboral de los colaboradores de un centro de
salud estatal, Jesus Maria — 2021.

Tabla 8.

Prueba hipétesis general con Rho de Spearman V1y V2.

Clima Satisfaccion

Organizacion Laboral

al (Agrupada) (Agrupada)
Rho de Clima Coeficiente 1,000 ,899™

Spearman  Organizacional de

correlacion

Sig. : ,000

(bilateral)

N 80 80
Satisfaccion Coeficiente ,899™ 1,000
Laboral de

correlacion

Sig. ,000

(bilateral)

N 80 80

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

Nota. Elaboracién propia

Visualizamos en tabla 8. La correlacion entre las dos variables de estudio es

0.899, el cual, indica que tiene una relacion positiva buena, es decir, la correlacion
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entre las dos variables es directa, con un nivel de significancia de 0.01 menor que

el 0.05 lo cual es aceptable, por tanto, se acepta la hipotesis hl.
Contrastacion de hipotesis especificas 1. Se formula la hipétesis estadistica

H1: Existe relacion significativa entre las estrategias de motivacion de clima
organizacional y los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de un

centro de salud estatal, Jesus Maria — 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre las estrategias de motivacion de
clima organizacional y los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores

de un centro de salud estatal, Jesis Maria — 2021.

Tabla 9.

Prueba hipétesis especifica 1 con Rho de Spearman D1y V2

Norm Satisfacci

as 6n Laboral
Rho de Normas Coeficiente de 1,000 ,900™
Spearm correlaciéon
an Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Satisfacci  Coeficiente de ,900™ 1,000
on correlacién
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 9. Podemos decir que se obtuvo un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.900, el cual, nos dice que hay una correlacién positiva
excelente, por otro lado, el nivel que existe de significancia es mucho menor que
0.05 indicando una se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula. por ultimo,
podemos decir que la relacion es significativamente entre las estrategias de
motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un centro de salud

estatal, Jesus Maria — 2021.
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Prueba de hipétesis especifica 2. Se formula la hipétesis estadistica

H1: Existe la posibilidad de implementar métodos de comportamiento para
mejorar el clima laboral e incrementar la satisfaccion laboral de los

trabajadores de un centro de salud estatal, Jesus Maria — 2021.

Ho: No existe la posibilidad de implementar métodos de comportamiento
para mejorar el clima laboral e incrementar la satisfaccion laboral de los

trabajadores de un centro de salud estatal, Jesus Maria — 2021.

Tabla 10.

Prueba hipétesis especifica 2 con Rho de Spearman D2 y V2

Comportami Satisfacci

ento on
Laboral

Rho Comportami  Coeficiente de 1,000 ,930™
de ento correlacion

Spear Sig. (bilateral) . ,000

man N 80 80

Satisfaccion  Coeficiente de ,930™ 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

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

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 10. Podemos decir que se obtuvo un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.930, el cual, nos dice que hay una correlacidn positiva excelente,
por otro lado, el nivel que existe de significancia es mucho menor que 0.05
indicando una se acepta la hip6tesis de investigacion y se rechaza la nula. por
altimo, podemos decir que la relacion es significativamente entre el comportamiento
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un centro de salud estatal, Jesus
Maria — 2021.
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Prueba de hipétesis especifica 3. Se formula la hipétesis estadistica

H1i: Existe la posibilidad de realizar capacitaciones mensuales sobre
liderazgo y obtener una mejor satisfaccion laboral de los trabajadores del

centro de salud estatal, Jesus Maria — 2021.

Ho: No existe la posibilidad de realizar capacitaciones mensuales sobre
liderazgo y obtener una mejor satisfaccion laboral de los trabajadores del

centro de salud estatal, Jesus Maria — 2021.

Tabla 11.

Prueba hipétesis especifica 3 con Rho de Spearman D3y V2

Liderazgo Satisfacci

on
Laboral
Rho de Liderazgo  Coeficiente 1,000 ,957"
Spearm de
an correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Satisfacci  Coeficiente ,957" 1,000
on de
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 11. Podemos decir que se obtuvo un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.957, el cual, nos dice que hay una correlacion positiva alta.
ademas, el nivel existente de significancia es menor que 0.05, indicando una se
acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la nula. por ultimo, se dice, que
la relacion es significativamente entre el comportamiento y la satisfacciéon laboral
de los trabajadores de un centro de salud estatal, Jesus Maria — 2021.
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V. DISCUSIONES

Recordemos que el objetivo principal de nuestro proyecto es determinar la relacién
que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de un centro de salud estatal, Jesus maria — 2021.

Por otro lado, se discute que existe una prueba de normalidad en donde las
variables no son normales en las tesis de antecedentes y la investigacion que se
esta realizando, esto indica que en los diversos antecedentes utilizados como
fuentes y bases teoricas se aplicd correlacion de variables mediante el método de
Rho de Spearman, ello permitid realizar contrastacion de hipotesis de las

investigaciones antes mencionadas y la nuestra.

Con respecto a nuestro objetivo general, determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un
centro de salud estatal, Jesus Maria — 2021, ademas, se rechazé la hipotesis nula
y se aceptd la hipotesis alterna, la cual significa, que si existe relacion significativa
entre las variables 1 y 2. Pero al analizar la variable satisfaccion laboral decimos
que solo el 38% de los colaboradores estan totalmente satisfechos, esto indico que

hay mas de la tercera parte de trabajadores que no estan satisfechos a simple vista.

Por tanto, comparamos con la investigacion realizada por Simbron et al.
(2019), el cual su objetivo principal fue analizar la relacion que existe entre
organizacional climate y job satisfaccion, en donde se obtuvo como resultados de
correlacion 0,902 lo cual indica que es una correlacibn muy alta. Y como
conclusiones se obtuvo como conclusién que el director logro mejorar el clima
laboral para sus colaboradores y mejorar la satisfaccion en un 70% mas. Por tanto,
en nuestra investigacion se analizo que, si hay relacion de variables 1y 2, en donde,
se aplic6 una investigacion cuantitativa, de nivel correlacional, transversal y
descriptivo, no experimental, ademas, se logré una rho de spearman de 0.900,
indicando que existe una correlacion muy alta de las dos variables en estudio.
Luego de realizar la comparacion podemos decir que nuestros resultados son
similares a los del articulo en estudio, lo cual significa que es fundamental para
validar como antecedente a mi tesis, ademas, dichas tesis estan respaldadas por

la teoria del comportamiento de Likert.
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También es similar a los resultados de la tesis de doctor de Gomero (2019).
Se utilizo investigacion tipo aplicada, corte transversal, disefio no experimental,
correlacional su enfoque que fue cualitativo, y la nuestra tuvo todo lo antes
mencionado, con una diferencia de que es cuantitativo, en donde se encontraron
como resultados y prueba de hipoétesis que si existe relacion significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, dicha correlacion es regular con una
representacion del 40%, lo cual nos quiere decir que si coincide con nuestro
proyecto, pero hay diferencia de unos puntos en la correlacion de variable 1 y
variable 2, ya que, la nuestra es muy alta y la del autor en mencion es correlacion
regular. Dichas tesis estan respaldadas por la teoria de que sustenta la satisfaccion
laboral del autor Herzberg, que sustenta la satisfaccion de los colaboradores es
fundamental en una organizacion para incrementar la produccion y crecimiento de
esta. En donde, la investigacion realizada y antecedentes encontrados estan
respaldados por las teorias de autores como Maslow, Chiavenato, Robbins, Likert,
Herzberg, quienes son los referentes de la investigacion a nivel internacional, y los

cuales son utilizados en diferentes tipos de investigaciones.

Asi mismo, con respecto a nuestro objetivo especifico 1, definir la relacion
que existe entre las estrategias de motivacion de clima organizacional y los niveles
de satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud estatal, Jesus Maria
— 2021, ademas, se rechazo la hipotesis nula y se acepté la hipétesis alterna, la
cual significa, que si existe relacion significativa entre las estrategias de motivacion

y la variable 2 satisfaccion

En un comparativo con las investigaciones del autor Cabrera (2018). En el
cual su objetivo fundamental fue saber el nivel de relacion que hay entre la variable
clima y satisfaccion laboral. Ademas, aplico una metodologia que es investigacion
cualitativa, correlacional, descriptivo, en donde el fin fundamental fue describir los
factores que motivan y son determinantes de higiene del personal. Asi mismo, se
obtuvo como resultados y conclusiones que el nivel de clima organizacional con
relacion a satisfaccion laboral es positivo alto. Por lo tanto, contrastando con
nuestra investigacion es similar en un 70% de igualdad con la nuestra en la
metodologia es igual, la teoria en que se basa es respaldada por la teoria de

Maslow y su piramide de las necesidades tanto en la tesis de Cabrera y en mi
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proyecto, también se obtuvo como resultados que el proyecto elaborado tiene una
correlacion muy alta de 0.900 lo cual, es de significancia positiva. adicional a ello,
contrastando la tesis del autor Serafin (2017). se encontré que es igualo o similar
en sus objetivos por el que se plante6 como objetivo principal saber si existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de cada trabajador de
una cooperativa, ademas, en el campo metodologo se aplico técnica de encuesta
y el cuestionario como instrumento, su investigacion es béasica, con alcance
correlacional y de disefio no experimental. Esto ayudo a obtener los resultados de
un 53% de colaboradores o estaban de acuerdo con el clima laboral ya que era muy
bajo. Y también, los autores Carracedo & Aguilera (2021). indicaron que, si existe
relacion significativa entre las dos variables y que en la actualidad es dificil realizar
una investigacion, ademas, como conclusion. Cabe sefialar que comparado con
nuestra tesis tiene una similitud de resultados de un 85% ya que en la nuestra los
colaboradores indican que el clima organizacional es bajo en un 47.5%, lo cual nos
quiere decir que en ambas investigaciones se debe mejorar el clima organizacional
para que las empresas mejoren su satisfaccion de colaboradores y asi obtengan

mejores resultados.

Todos estos resultados estan respaldados por concepto del autor
Chiavenato & Robbins (1999) el cual nos dice que el clima organizacional en las
empresas se puede mejorar aplicando estrategias de analisis de comportamientos,
motivaciones, ente otros y ello genera equilibro emocional de los trabajadores,
logrando asi mejorar los puntos de vista, sentimientos, y el ambiente laboral de los
colaboradores, a ello, los autores llaman satisfaccion laboral, en donde, si el clima
laboral mejora, la satisfaccion laboral incrementa su nivel y la empresa funcionara

mejor y mas eficientemente.

Por consiguiente, planteando nuestro objetivo especifico 2, analizar los
métodos de comportamiento para mejorar el clima laboral e incrementar la
satisfaccion empresarial de los colaboradores de un centro de salud estatal, Jesus
Maria — 2021, ademas, se rechazo la hipotesis nula 'y se acepto la hipotesis alterna,
la cual significa, que si existe relacion significativa entre la dimension 2 de la

variable y la variable 2.
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En un comparativo de antecedente del autor Chiang et al. (2015), nos
muestra que su proposito fundamental es saber cudl es la relacion que existe entre
el climay la satisfaccion laborales de una institucion estatal, en donde, se aplicé la
encuesta, el cuestionario a 547 colaboradores, dichas encuestas estuvieron
escaladas en Likert, asi mismo, los instrumentos antes mencionados fueron
aplicados y se obtuvo los resultados siguientes, que el coeficiente de correlacion
de las variables de estudio se obtuvo un nivel alto, ademas, se concluy6 que la
satisfaccion laboral es eficiente y tiene una correlacion muy alta de 0.929.
Contrastando dicha investigacion con nuestra tesis encontramos que la
problematica, el objetivo, metodologia, resultados son iguales a la tesis que
estamos realizando, por tanto, es muy util y fundamental para que nuestro estudio
sea mas eficiente y ayudar a las empresas en cuestién a mejorar e implementar
diversas estrategias de motivacion para mejorar el clima organizacional. también,
es similar a la investigacion del autor Salto et al. (2020). por los motivos del objetivo
principal es la relacibn que hay entre dos variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, el cual, en su articulo realizado aplico el cémo se elabora n
objetivo en una tesis, también aplico una metodologia con un disefio no
experimental, correlacional, transversal, este articulo fue fundamental como base
para guiarnos y elaborar correctamente nuestro marco metodolégico, los objetivos,
resultados y conclusiones, por ende, se encuesto a 98 trabajadores y se obtuvo
como resultados que el 51% indicaron que el nivel de clima es favorable, ademas
un 46% dijo que el clima es desfavorable, esto repercute a que la satisfaccion

laboral en dicha institucion no sea la mas optima.

Por tanto, en comparacion a mi tesis se observa que es similar ya que,
aplicamos el marco metodolégico igual, y los resultados son similares con una
minima diferencia de 2% en el mal clima laboral. Ocasionando en ambas empresas
insatisfaccion laboral de los colaboradores, desmotivacion, bajas en el
comportamiento de los colaboradores, escases de liderazgo por parte de los jefes
inmediatos, todo ello, provoca deficiencias en los resultados de las dos empresas

e instituciones.

Asi mismo, las bases tedricas que respaldan a todos los investigadores antes

mencionados también estan respaldando a nuestra tesis como son la teoria de
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Chiavenato, de Herzberg y la de Maslow, dichas teorias ayudan a tener un
panorama mas claro de la situacibn de nuestras variables y como estan
desempefiandose en cada colaborador. Ademas, el marco metodoldgico ayuda a
estructurar el hacia donde va direccionado nuestra tesis a que segmento, tipo, nivel
y disefio de investigacion, la que debe estar en relaciéon con la técnica y los
instrumentos de medicién para poder obtener los mas 6ptimos resultados, en los
cuales, nos confirman que los objetivos planteados estan bien elaborados y que
cumplen con los estandares de dar solucion y respuesta a nuestra problematica
existente en la institucion estatal, para que finalmente se pueda obtener el nivel
muy alto de correlacion que es 0.900 de las 2 variables indicando que la
significancia es menor a 0.05 el cual si es viable nuestra hipétesis alterna,
rechazando la hipotesis nula, es decir, nuestra investigacion realizada es viable,

aceptable y de aplicacion en empresas con problemas similares.

Como Ultimo, comparativo se planteé nuestro objetivo especifico 3,
establecer capacitaciones mensuales sobre liderazgo y obtener una mejor
satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud estatal, Jesus Maria —
2021. ademas, se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipotesis alterna, la cual
significa, que, si existe relacion significativa alta entre la dimension 3 de la variable
y la variable 2, ello indica que a mayor liderazgo existente entre sus jefes de equipos

mayor cera el grado de satisfaccion laboral.

En un comparativo es similar a la del autor Arévalo et al. (2021). Con el
objetivo mas relevante fue la relacién del clima con la satisfacciéon laboral es
primordial y fundamental para que cada empresa puedan plantear proyectos de
mejora continua, dicha investigacion se aplic6 como metodologia el tipo béasica, fue
no experimental y descriptiva, ademas, se utilizé el disefio de estudio descriptivo y
correlacional de Pearson para describir cada variable de estudio, también se tuvo
como poblacién a 147 trabajadores de un hospital, y analizando una muestra de
solo 119 trabajadores con los cuales se determiné los resultados siguientes; el
clima laboral de la empresa fue de un 50.4% calificable como clima medio favorable
y el 37% calificable desfavorable, ademas, se encontréo que la satisfaccion es
desfavorable lo cual representa 33.6%, y también, es parecido a la investigacion de

Govea & Zuiiiga (2020). Con el objetivo general determinar una relacion existente
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entre dos variables clima y satisfaccion, dicha investigacion tuvo como metodologia
un disefio no experimental, con un alcance correlacional descriptivo chi cuadrado
con un resultado de 7.779, indicando que la relacion de variables es positiva;
nuestra investigacion es igual en disefio, objetivos, resultados de un 0.900 con

significancia muy alta.

Por lo tanto, la tesis realizada esta respaldada por grandes autores como
Maslow, Chiavenato, Robbins, Likert, Herzberg, entre otros, los cuales son
fundamentales para bases de la investigacion, ello facilitard que el proyecto
realizado sea util como antecedente para otros investigadores y de referencia para
diversos centros de salud estatales nacionales e internacionales que estan pasando
deficiencias en el clima laboral y por ende perjudicando sus niveles de satisfaccion

laboral de sus trabajadores.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera. Se concluye que, si se cumple con el objetivo general es analizar la
relacion que hay entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro de salud estatal, por tanto, si existe relacion positiva
muy alta. Ademas, la empresa cuenta con un clima laboral medio alto, el cual
representa a un 74% de los colaboradores que estan muy contentos con lo que la
empresa les ofrece, ello significa que méas del 50% de los colaboradores deberian

estar satisfechos.

Segunda. Se concluyo que, luego de realizar la investigacion para definir la
relacion que existe entre las estrategias de motivacion de clima organizacional y los
niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores, se encontré que, si existe
relacion significativa alta de la motivacion y satisfaccion, es decir, laimplementacion
de estrategias de motivacion como parte del clima, ayudara a mejorar la

satisfaccion en cada colaborador.

Tercera. Se concluye que analizar los métodos de comportamiento en el
mejorar del clima laboral e incrementar la satisfaccion laboral de los colaboradores,
ayudara a mejorar la satisfaccion en cada colaborador, ya que, el nivel de
correlacion existente da a indicar que es muy alta la incidencia de una hacia la otra,
ademas, la implementacion de métodos de comportamiento dentro de cada area
del centro de salud ayudara en un 47% mas a incrementar la satisfaccion de cada

colaborador en el desarrollo de las actividades de cada trabajador.

Cuarta. Se ha concluido que, si el centro de salud tiene un alto nimero de
colaboradores que sea lideres mayor serd la satisfaccion, ademas, se debe de
capacitar a los jefes de cada area para guiar con nuevas tacticas y satisfacer las
perspectivas de cada trabajador. Asi mismo, se encontré que, si existe relacion
significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral e indicando que es muy alta

la incidencia de la dimension 1 a la variable 2.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda al director del centro de salud estatal que para seguir
mejorando y continuar con niveles elevados de su clima organizacional y
satisfaccion laboral se deben de capacitar a sus jefes directos de cada area, se
debe de reformular sus normas y reglamentos internos convocando a todo el
personal y en conjunto hacerlos participes de dicha transformacion.

Segunda. Si bien es cierto que los colaboradores estan satisfechos con la
motivacion que la empresa les brinda, se recomienda al director del centro de salud
estatal Jesus Maria implementar un programa de incentivos econémicos por
cumplimiento de tareas, también se les indica que se debe de motivar con
programas de ascensos para puestos laborales que necesiten dando prioridad a
sus colaboradores.

Tercera. Se recomienda al director del centro de salud estatal de Jesus Maria
debe de realizar Focus Group y luvia de ideas para crear una linea de carrea y se
pueda brindar oportunidades a cada colaborador cada cierto tiempo, esto influird
en la satisfaccion eficientemente.

Cuarta. Se recomienda al director del centro de salud estatal de Jesus Maria
gue se implemente charlas motivacionales de cémo mejorar el comportamiento de
los colaboradores al momento de realizar cada tarea diaria, esto facilitara que las

relaciones entre colaboradores mejoren y la satisfaccion incremente.
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Anexos

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variable 1y 2
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones de la variable 1

Dimensién 1: Normas



Tabla de operacionalizacién de las variables

Variable: Clima Organizacional — V1

: . o . Niveles o
Dimension indicadores items
rangos
Control exhaustivo ¢cLa empresa realiza un control exhaustivo a sus | Ordinal
colaboradores para cumplimiento de sus normas internas?
Normas ¢ Lo jefe te felicitan por el cumplimiento de tareas antes del
tiempo programado?
Cumplimiento de | ¢ Consideras que deberia haber incentivo a los colaboradores
tareas que cumplen sus tareas oportunamente?
¢Los colaboradores cumplen con todos los puntos del
reglamento interno de la empresa?
Reglamentos ¢, Consideras que el reglamento interno que tiene la empresa
esta bien elaborado?
Respeto entre | ¢La organizacion promueve talleres vivenciales de respeto | Ordinal
Comportamiento colaboradores entre comparieros?
¢, Consideras que los trabajadores guardan respeto unos a los
otros en horario laboral?
¢ Lo colaboradores cumplen con las responsabilidades que el
jefe inmediato le designo?
Responsabilidades ¢ Lo colaboradores se hacen responsables de las tareas mal
realizadas en la organizacion?
¢ Los trabajadores se sienten totalmente identificados con la
Identificacion con la | organizacion?
empresa ¢, Te sientes identificado con las actividades que realiza la
institucion en beneficio de sus trabajadores?
Relacion de jefes y | ¢Los colaboradores tienen buena relacion con sus jefes | Ordinal

Liderazgo

empleados

inmediatos dentro de la organizacion?




Trabajo en equipo

Solucién de conflictos

¢,Consideras que la relacion que hay entre trabajadores de
todas las areas es solida?

¢Existe el trabajo en equipo entre todas las areas de la
institucién?

¢, Consideras que el trabajo en equipo es fundamental para el
crecimiento de la institucion?

¢ Lo jefes solucionan oportunamente lo conflictos que se dan
en la empresa?

Fuente: Elaboracién propia.




Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones de la variable 2
Dimensién 1: Motivacion



Tabla de operacionalizacion de las variables

Variable: Satisfaccion laboral — V2

Niveles o
Dimension indicadores items
rangos
¢, Consideras que es un logro o premio dentro de la empresa te motiva?
Motivacion Logros ¢La empresa promueve el cumplimiento de logros en sus
colaboradores?
Reconocimientos ¢La empresa les brinda reconocimientos para motivar a sus | Ordinal
colaboradores?
Asensos ¢La institucion reconoce a los mejores empleados mensual o
anualmente?
¢La institucién brinda oportunidades d asensos sin distincién a todos
sus colaboradores?
¢La empresa di a conocer su programa de asensos?
Sueldos ¢Estas de acuerdo con los sueldos que brinda la institucién a sus
trabajadores?
Higiene Supervision ¢, Consideras que la empresa deberia mejorar los sueldos para su
Politicas personal? Ordinal
Relacion con | ¢Consideras gue la supervisién por parte de tus jefes inmediatos es

companeros

adecuada?




Relacion con | ¢Las politicas que hay en la institucion son adecuadas?
jefaturas ¢ Las relaciones interpersonales dentro de la empresa es buena?

¢La relacion con tus jefes directos es buena y la adecuada?

Sociales ¢La empresa promueve las relaciones sociales de afecto, amor, etc.
Necesidades | Autorrealizacion dentro de sus instalaciones? Ordinal
Seguridad ¢La empresa brinda a su trabajadores oportunidades de crecimiento

personal y autorrealizacion?
¢La empresa brinda seguridad y estabilidad laboral a todos sus

trabajadores?

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 3. Validacion de experto 1
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO

INSTRUMENTO: Cuestionario - V1

Ne Dimensién / items Pert_lnle Relevzanu Claridad® Sleere
ncia a ncias
DIMENSION 1 Si|No | Si | No | Si | No
1 ¢Consideras que es un logro para la empresa X X X | Modific
atender mas 20% de pacientes mas que el mes ar
anterior?
2 ¢La empresa promueve el cumplimiento de X X X
logros en sus colaboradores?
3 ¢La empresa les brinda reconocimientos para X X X
motivar a sus colaboradores?
4 ¢ La institucién reconoce a los mejores X X X
empleados mensual o anualmente?
5 ¢La institucién brinda oportunidades d asensos X X X | (@)
sin distincién a todos sus colaboradores?
6 ¢La empresa da a conocer sus programas de | X X X
asensos?
DIMENSION 2 Si|No | Si | No| Si | No
7 ¢ Estés de acuerdo con los sueldos que brindala | X X X
institucién a sus trabajadores?
8 ¢ Consideras que la empresa deberia mejorar los | X X X
sueldos para su personal?
9 ¢ Consideras que la supervision por parte de tus | X X X
jefes inmediatos es adecuada?
10 | ¢Las politicas que hay en la institucién son | X X X
adecuadas?
11 | ¢Las relaciones interpersonales dentro de la | X X X
empresa es buena?
12 | ¢Larelacién con tus jefes directos es buenayla | X X X
adecuada?
DIMENSION 3 Si|No | Si | No| Si | No
13 | ¢La empresa promueve las relaciones sociales | X X X
de afecto, amor, etc. dentro de sus instalaciones?
14 | ¢La empresa brinda a su trabajadores | X X X
oportunidades de crecimiento personal vy
autorrealizacién?
15 | ¢La empresa brinda seguridad y estabilidad X X X
laboral a todos sus trabajadores?




INSTRUMENTO: Cuestionario - V2

N° Dimensidn / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No | Si | No
1 ¢La empresa realiza un control X X X
exhaustivo a sus colaboradores para
cumplimiento de sus normas
internas?
2 cLos jefes te felicitan por el X X X
cumplimiento de tareas antes del
tiempo programado?
3 ¢, Consideras que deberia haber X X X | (s)
incentivo a los colaboradores que
cumplen sus tareas oportunamente?
4 ¢Los colaboradores cumplen con X X X
todas las directivas del reglamento
interno de la empresa?
5 ¢,Consideras que el reglamento X X X
interno que tiene la empresa esta
bien elaborado?
DIMENSION 2 Si No Si No | Si | No
6 ¢La organizacion promueve talleres X X X
vivenciales de respeto entre
comparfieros?
7 ¢;Consideras que los trabajadores X X X
guardan respeto unos a los otros en
horario laboral?
8 ¢ Los colaboradores cumplen con las X X X
responsabilidades que el jefe
inmediato le designo?
9 ¢Los  colaboradores se  hacen X X X
responsables de las tareas mal
realizadas en la organizacion?
10 | ¢Los trabajadores se sienten X X X
totalmente identificados con la
organizacion?
DIMENSION 3 Si No Si No | Si | No
11 | ¢Los colaboradores tienen buena X X X
relacidn con sus jefes inmediatos
dentro de la organizacion?
12 | ¢Consideras que la relacion que hay X X X
entre trabajadores de todas las
areas es solida?
13 | ¢Existe el trabajo en equipo entre X X X
todas las &reas de la institucion?
14 | ¢Consideras que el trabajo en equipo X X X
es fundamental para el crecimiento
de la institucion?
15 | ¢Los jefes solucionan oportunamente X X X | (s)
lo conflictos que se dan en la
empresa?

Nota: Elaboracién propia




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia, listo para aplicar

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador: Garcia Martinez Ethel July

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI: 48120856

Especialidad del validador: _Maestra en Gestion Publica

ORCID: 0000-0002-4232-9694

1Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

°Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimensién
especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

20 de Junio del 2022.

Firma devéperto validador

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la

dimensioén
Misdstarlo do Educacibn Superintendencia Nacional de ::::;;:’;::33::2;:?:;’" &
Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN ADMINISTRACION

GARCIA MARTINEZ, ETHEL Fecha de diploma: 26/09/2014 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
JULY Modalidad de estudios: - VALLEJO

DNI 48120856 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

GARCIA MARTINEZ, ETHEL
JULY
DNI 48120856

LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 20/03/15
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

GARCIA MARTINEZ, ETHEL
JULY
DNI 48120856

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 11/05/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 19/08/2015
Fecha egreso: 27/05/2017

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

GARCIA MARTINEZ, ETHEL
JULY
DNI 48120856

MAESTRA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

- MBA
Fecha de diploma: 17/06/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 05/10/2017
Fecha egreso: 20/01/2019

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
S.AC.
PERU




Anexo 4. Validacion de experto 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO

INSTRUMENTO: Cuestionario - V1

: . Pertine | Releva | Clarida Sug

N° | Dimension /items . 9 . 5 3 eren

ncia ncia d .
cias
DIMENSION 1 Si | No | Si|No |Si|No

1 ¢La empresa realiza un control exhaustivo | X X X
a sus colaboradores para cumplimiento de
Sus normas internas?

2 ¢Los jefes te felicitan por el cumplimiento X X X
de tareas antes del tiempo programado?

3 ¢ Consideras que deberia haber incentivo a | X X X
los colaboradores que cumplen sus tareas
oportunamente?

4 ¢ Los colaboradores cumplen con todas las | X X X Refo
reglas del reglamento interno de la rmul
empresa? a

5 ¢ Consideras que el reglamento interno que | X X X
tiene la empresa esté bien elaborado?

DIMENSION 2 Si | No [ Si|No |Si|No

6 ¢La organizacion  promueve talleres | X X X
vivenciales de respeto entre comparnieros?

7 ¢ Consideras que los trabajadores guardan | X X X
respeto unos a los otros en horario laboral?

8 ¢Los colaboradores cumplen con las | X X X
responsabilidades que el jefe inmediato le
designo?

9 ¢ Los colaboradores se hacen responsables | X X X
de las tareas mal realizadas en la
organizacién?

10 | ¢Los trabajadores se sienten totalmente | X X X
identificados con la organizacion?

DIMENSION 3 Si |No |Si|No |Si|No

11 | ¢Los colaboradores tienen buena relacién | X X X
con sus jefes inmediatos dentro de la
organizacion?

12 | ¢Consideras que la relacion que hay entre | X X X
trabajadores de todas las areas es sélida?

13 | ¢Existe el trabajo en equipo entre todas las | X X X
areas de la institucion?

14 | ¢Consideras que el trabajo en equipo es | X X X
fundamental para el crecimiento de la
institucion?

15 | ¢Los jefes solucionan oportunamente los | X X X
conflictos que se dan en la empresa?




INSTRUMENTO: Cuestionario — V2

N° | Dimensién / items Pe_rtilne Re_le;/a C3Iarida Sugere
ncia ncia d ncias
DIMENSION 1 Si|No | Si|No |Si|No
1 ¢, Consideras que es un logro o premio | X X X
dentro de la empresa te motiva?
2 ¢La empresa promueve el cumplimiento | X X X
de logros en sus colaboradores?
3 éLa empresa les brinda | X X X
reconocimientos para motivar a sus
colaboradores?
4 ¢La institucion reconoce a los mejores | X X X Modific
empleados mensual o anualmente? ar
5 ¢ La institucion brinda oportunidades de | X X X
asensos sin distincibn a todos sus
colaboradores?
6 ¢La empresa da conocer su programa | X X X
de asensos?
DIMENSION 2 Si |No | Si|No | Si|No
7 ¢ Estas de acuerdo con los sueldos que | X X X
brinda la institucién a sus trabajadores?
8 ¢ Consideras que la empresa deberia | X X X
mejorar los sueldos para su personal?
9 ¢ Consideras que la supervision por | X X X
parte de tus jefes inmediatos es
adecuada?
10 | ¢Las politicas que hay en la institucion | X X X
son adecuadas?
11 | ¢Las relaciones interpersonales dentro | X X X Reform
de la empresa es buena? ular
12 | ¢La relacion con tus jefes directos es | X X X
buena y la adecuada?
DIMENSION 3 Si|No | Si|No |Si|No
13 | ¢La empresa promueve las relaciones | X X X
sociales de afecto, amor, etc. dentro de
sus instalaciones?
14 | ¢La empresa brinda a su trabajadores | X X X
oportunidades de crecimiento personal y
autorrealizaciéon?
15 | ¢La empresa brinda seguridad y | X X X
estabilidad laboral a todos sus
trabajadores?

Nota: Elaboracién propia




Opinién de aplicabilidad:
Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Diaz Rojas, Nelber DNI: 70780307

lPertinencia: El ftem corresponde al concepto
tedrico formulado.

°Relevancia: El item es apropiado para representar
al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems ] )
planteados son suficientes para medir la dimensién Firma del Experto validador

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria

Ministerio de Educacion

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN ADMINISTRACION
DIAZ ROJAS, Fecha de diploma: 14/10/19 o ) § )
NELBER Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
A PERU
i e Fecha matricula: 09/03/2013
Fecha egreso: 22/12/2018
DIAZ ROJAS, LICENCIADO EN ADMINISTRACION % .
’ NIV / AR Vi AC.
NELBER Fecha de diploma: 26/10/20 ;JE’I(UERSIDAD CESASNATLEIONAG
DNI 70780307 Modalidad de estudios: PRESENCIAL
Maestro en Administracion de Negocios
Fecha de diploma: 25/11/20
; Modalidad de estudios: SEMI ESCUELA DE POSTGRADO NEUMANN BUSINESS SCHOOL
Diaz Rojas, Nelber PRESENCIAL SAC
4 o i s AL
DNI 70780307 PERU
Fecha matricula: 31/08/2019
Fecha egreso: 31/08/2020




Anexo 5. Validacion de experto 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO

INSTRUMENTO: Cuestionario — V1

NO

Dimension / items

Pertinenci

al

ia?

Relevanc

Claridad?®

Sugere
ncias

DIMENSION 1

Si

No

Si

No

Si

No

clLa empresa realiza un control
exhaustivo a sus colaboradores para
cumplimiento de sus normas internas?

X

X

¢ Los jefes te felicitan por el cumplimiento
de tareas antes del tiempo programado?

(s)

;Consideras que deberia  haber
incentivo a los colaboradores que
cumplen sus tareas oportunamente?

¢Los colaboradores cumplen con todas
las directivas del reglamento interno de la
empresa?

¢Consideras que el reglamento interno
que tiene la empresa esta bien
elaborado?

DIMENSION 2

Si

No

Si

No

Si

No

¢La organizacibn promueve talleres
vivenciales de respeto entre
compareros?

¢;Consideras que los trabajadores
guardan respeto unos a los otros en
horario laboral?

¢Lo colaboradores cumplen con las
responsabilidades que el jefe inmediato
le designo?

(Los)

Lo colaboradores se hacen
responsables de las tareas mal
realizadas en la organizacién?

(Los)

10

¢Los trabajadores se sienten totalmente
identificados con la organizacion?

DIMENSION 3

No

No

No

11

¢;Los colaboradores tienen buena
relacién con sus jefes inmediatos dentro
de la organizacién?

12

¢Consideras que la relaciéon que hay
entre trabajadores de todas las areas es
sélida?

13

¢ Existe el trabajo en equipo entre todas
las &reas de la institucion?

14

¢ Consideras que el trabajo en equipo es
fundamental para el crecimiento de la
institucién?

15

¢Lo jefes solucionan oportunamente lo
conflictos que se dan en la empresa?

()

plural




INSTRUMENTO: Cuestionario — V2

NO Dimension / items Perynle Relevzanu Clarsldad Sugerenci
ncia a as
DIMENSION 1 S[No|[Si|[No [Si] No
i
1 ¢, Consideras que es un logro o premio | X X X
dentro de la empresa te motiva?
2 ¢La empresa promueve el | X X X

cumplimiento de logros en sus
colaboradores?

3 ¢La empresa les brinda | X X X
reconocimientos para motivar a sus
colaboradores?

4 | ¢La institucion reconoce a los mejores | X X X Modific?r la
empleados mensual o anualmente? pregunta
5 ¢La institucion brinda oportunidades de | X X X

asensos sin distincion a todos sus
colaboradores?

6 ¢La empresa da conocer su programa | X X X | Plural
de asensos?
DIMENSION 2 S|No|[Si|No [Si| No

|

7 ¢ Estas de acuerdo con los sueldos que | X X X
brinda la institucion a sus trabajadores?

8 ¢ Consideras que la empresa deberia | X X X
mejorar los sueldos para su personal?

9 ¢Consideras que la supervision por | X X X
parte de tus jefes inmediatos es
adecuada?

10 | ¢Las politicas que hay en la institucion | X X X
son adecuadas?

11 | ¢Las relaciones interpersonales dentro | X X X
de la empresa es buena?

12 | ;La relacion con tus jefes directos es | X X X
buena y la adecuada?
DIMENSION 3 S|No|[Si| No [Si| No

|
13 | ¢La empresa promueve las relaciones | X X X

sociales de afecto, amor, etc. dentro de
sus instalaciones?

14 | ;La empresa brinda a su trabajadores | X X X
oportunidades de crecimiento personal
y autorrealizacion?

15 |¢La empresa brinda seguridad vy | X X X
estabilidad laboral a todos sus
trabajadores?

Nota: Elaboracion propia




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Tiene suficiencia - aplicar

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: JOSE GAMBOA ALANYA  DNI:

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica
ORCID: 0000-0002-4263-8251

1Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

%Relevancia: El item es apropiado para 20 de Junio del 2022

representar al componente o dimension
especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los

items planteados son suficientes para medir la a del Exgerto validador

dimension
L% Direccion de Documentacion e
( =7 . = Superintendencia Nacional de
Ministerio de Educacion | g cacisn Superior Universitaria Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA
COMUNICACION

GAMBOA ALANYA, Fecha de diploma: 01/08/16 UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU
JOSE Modalidad de estudios: PRESENCIAL S.AC.
DNI 42766614 PERU

Fecha matricula: 26/08/2002
Fecha egreso: 23/08/2015

LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA

H . INIV A { ) i
GAMBOA ALANYA, COMUNICACION UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU
Jop Fecha de diploma: 19/02/18 SAL.
N : 7
Bhcdma Modalidad de estudios: PRESENCIAL o
MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 10/11/21
GAMBOA ALANY. -
JOSE 5 A, Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC.
DNI 42766614 s

Fecha matricula: 03/09/2018
Fecha egreso: 08/08/2021




Cuestionario: El Clima organizacional y la Satisfaccion laboral de un Centro

Estimados profesionales, los agradezco por el tiempo que se toma para dar

respuesta a mi cuestionario. Marcar con una (X) en la columna de su eleccién para

Anexo 6. Cuestionario

Instrumento aplicado para el estudio de muestra.

Encuesta

de salud estatal, Jestis Maria, 2021.

ello debe tomar en cuenta lo siguiente:

Edad: s Sexo: M () F{.) Fecha..................

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Indiferente

4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo

N° | Preguntas

1 ¢La institucion realiza un control exhaustivo a sus colaboradores
para cumplimiento de sus normas internas?

2 iLos jefes te felicitan por el cumplimiento de tareas antes del
tiempo programado?

3 ¢Consideras que deberia haber incentivo a los colaboradores que
cumplen sus tareas oporiunamente?

4 ¢Los colaboradores cumplen con todas las reglas dei reglamento
interno de la institucion?

5 ¢Consideras que el reglamento interno que tiene la institucién
esta bien elaborado?

6 ¢La organizacién promueve talleres vivenciales de respeto entre
comparieros?

7 ¢Consideras que los trabajadores guardan respeto unos a los
otros en horario laboral?

8 ¢Los colaboradores cumplen con las responsabilidades que el

jefe inmediato le designo?

9 ¢Los colaboradores se hacen responsables de las tareas mal
realizadas en la organizacién?

10 | ¢Los trabajadores se sienten totalmente identificados con la
organizacion?

11 | ¢Los colaboradores tienen buena relacion con sus jefes
inmediatos dentro de la organizacion?

12 | ¢Consideras que la relacion que hay entre trabajadores de todas
las areas es soélida?

13 | ¢(Existe el trabajo en equipo entre todas las areas de la
institucion?

14 | ¢Consideras que el trabajo en equipo es fundamental para el

crecimiento de la institucion?




Anexo 7. Ficha de tecnica de instrumento

Variable V1. Clima Organizacional

Nombre Cuestionario

Autor Chiavenato, 2000.

Adaptacion Simbron, 2019.

Numero de items 15

Administracion Individual (presencial) 80 elementos de la
muestra

Finalidad Percepcién de los colaboradores con

respecto al clima organizacional
Dimensiones Normas

Comportamiento

Liderazgo
Escala Likert
Rango 1-5
Calificaciéon e Se aplicara una puntuacion a cada item
interpretacion para sumar el total por cada dimensién vy,

ademas, se aplicara una puntuacion total de

escala.
Fiabilidad del 0.986
instrumento
Valides de contenido Mg. Ethel July Garcia Martinez

Mg. Nelber Diaz Rojas

Mg. José Gamboa Alanya




Variable

V2. Satisfaccion laboral

Nombre
Autor
Adaptacion

Numero de

items

Administracion

Finalidad

Dimensiones

Escala
Rango

Calificacion e

interpretacion

Fiabilidad del
instrumento
Valides de

contenido

Cuestionario
Chiavenato, 2000.
Simbron, 2019.

15

Individual (presencial/fisico) 80 elementos de la

muestra

Percepcion de los colaboradores con respecto a la

satisfaccion laboral
Motivacion

Higiene
Necesidades

Likert

1-5

Se aplicar4d una puntuacién a cada item para
sumar el total por cada dimensién y, ademas, se

aplicara una puntuacion total de escala.

0.986

Mg. Ethel July Garcia Martinez
Mg. Nelber Diaz Rojas

Mg. José Gamboa Alanya




Anexo 8. Autorizacion de aplicacion del instrumento

Declaracion Jurada

Yo Maria Teresa Mufioz Elescano, con DNI.28206101, con domicilioen la Mz.

A Lt.7 en la Urbanizacion Residencial Alameda del Norte distrito de Caraballo,
provincia de Lima Dpto. De Lima.

Declaro haber tenido la autorizacién verbal, de la sefiora C.P.C. Luisa Moreno
Robles, coordinadora del area de Facturacion y Cobranzas y Contabilidad para

realizar las encuestas a los comparieros de trabajo de las areas indicadas, a
quien le explique el motivo de dicha encuesta,

JesUs Maria, 14 de junio del afio 2022

Econ. Maria Teresa Mufioz Elescano



Anexo 9. Base de datos en excel y spss.

Base de datos en Excel.

Se realizo la codificacion de cada variable, se paso al excel para una

tabulacion y y luego ser analizados en spss.
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Base de datos en spss
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Se realizo la codificacion de cada variable en el excel, luego se paso al
programa spss para ser analizado e interpretado los datos obtenidos mediante la
encuesta aplicada. En el spss se realizo la varemacion de cada variable, luego de
cada dimension y por ultimo de manera general de ambas variables, por otro lado
se realizo el analisis de hipotesis y correlacion de variables y dimensiones para

poder ser analizadas posteriormente.

Anexo 10. Tablas y figuras

P1. ¢La institucion realiza un control exhaustivo a sus colaboradores para

cumplimiento de sus normas internas?

Frecue Porcen Porcentaj Porcentaje

ncia taje e valido acumulado

Vali  Totalmente en 2 2,5 2,5 2,5
do desacuerdo

En desacuerdo 8 10,0 10,0 12,5

Indiferente 8 10,0 10,0 22,5

De acuerdo 25 31,3 31,3 53,8

Totalmente de 37 46,3 46,3 100,0

acuerdo

Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Segun la tabla 21. Se observa que un 22.5% de los encuestados indican que
la empresa no controla a sus colaboradores exhaustivamente, ademas, el 77.36 de
los colaboradores consideran que el centro de salud controla a sus colaboradores
de una forma inadecuada para que se cumplan las normas implementadas por la

misma. Por tanto, podemos decir que si existe una aceptacion positiva.



P2. ¢ Los jefes te felicitan por el cumplimiento de tareas antes del tiempo

programado?

Frecuencia

Totalmente en Indiferente Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

Segun la figura 4. Pregunta 2 se observa que un 46.25% de los encuestados
indican que los jefes si felicitan a su personal cuando cumplen sus tareas antes del
tiempo estipulado, ademas, el 43.75% de colaboradores dicen que a ellos les
felicitan solo en ocasiones y por ultimo no les felicitan al 10% de los colaboradores
cuando cumplen sus tareas, esto nos dice que se cumple con felicitar solo cuando

los jefes se acuerdan.



P3. ¢ Consideras que deberia haber incentivo a los colaboradores que
cumplen sus tareas oportunamente?

Frecuencia

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Nota. Elaboracion propia

Segun la figura 5. Pregunta 3 se observa que un 7.50% de los encuestados
indican que no estan interesados en incentivos por cumplimiento de metas. Asi
mismo, el 92.50 de encuestados indican que si se debe de dar incentivos a los
colaboradores que cumplen sus metas diarias. Esto quiere decir que la gran

mayoria esta de acuerdo con los incentivos.



P5. ¢ Consideras que el reglamento interno que tiene la institucion esta bien
elaborado?

Nota. Elaboracién propia

Frecue Porcen Porcentaj Porcentaje
ncia taje e valido acumulado

Vali  Totalmente en 5 6,3 6,3 6,3
do desacuerdo

En 8 10,0 10,0 16,3

desacuerdo

Indiferente 5 6,3 6,3 22,5

De acuerdo 25 31,3 31,3 53,8

Totalmente de 37 46,3 46,3 100,0

acuerdo

Total 80 100,0 100,0

Segun la tabla 22. Se observa que el 43.6% de los encuestados indican que
el reglamento de la institucion esta elaborado incorrectamente, asi mismo el 46.3%
considera que esta elaborado correctamente. En un comparativo de ambos
resultados podemos analizar que existe solo un 3% de diferencia, el cual es un
indicador bajo de aceptacién de la elaboracién del reglamento.



P6. ¢La organizacion promueve talleres vivenciales de respeto entre

comparneros?
Frecue Porcen Porcentaj Porcentaje
ncia taje e valido acumulado
Vali  Totalmente en 5 6,3 6,3 6,3
do desacuerdo
En desacuerdo 8 10,0 10,0 16,3
Indiferente 8 10,0 10,0 26,3
De acuerdo 25 31,3 31,3 57,5
Totalmente de 34 42,5 42,5 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Segun la tabla 23. Se observa que el 26.3% de los encuestados indican que
la organizacién no brinda ningun taller vivencial de respeto entre compafieros, asi
mismo, el 31.3% opina que en ocasiones si promueven y brindan talleres
vivenciales de respeto entre compafieros y por ultimo, el 42.5% recalca que si
participo y recibi6 talleres de respeto impartidos y promovidos por la empresa.



P7. ¢Consideras que los trabajadores guardan respeto unos a los otros en

horario laboral?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

En la figura 6. Se observa que el 22.5% de colaboradores de la muestra
encuestada nos dice que no existe respeto mutuo entre comparieros de trabajo,
también el 32.5% habla de que en ocasiones hay respeto en horario laboral entre
colegas y por ultimo el 45% refrentando a la mayor cantidad de la muestra nos

habla que si hay respeto mutuo entre colaboradores en torno al horario laboral.



P8. ¢Los colaboradores cumplen con las responsabilidades que el jefe

inmediato le designo?

Frecue Porcen Porcentaj Porcentaje

ncia taje e valido acumulado

Vali Totalmente en 3 3,8 3,8 3,8
do desacuerdo

En desacuerdo 6 7,5 7,5 11,3

Indiferente 9 11,3 11,3 22,5

De acuerdo 26 32,5 32,5 55,0

Totalmente de 36 45,0 45,0 100,0

acuerdo

Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 24. Se observa que el 72.5% de la muestra de estudio indica
que la gran mayoria de colaboradores cumplen con las actividades designadas por
los jefes inmediatos, asi mismo, el 21% indica que no se cumple con las tareas
encomendadas en e | horario laboral, podemos inferir que hay dos partes en donde
los colaboradores no estan de acuerdo con la direccion del jefe, se debe ver el
porqué de ello.



P9. ¢Los colaboradores se hacen responsables de las tareas mal

realizadas en la organizacion?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

En la figura 7. Se observa que un 76.25% de los encuestados comunican
que si las tareas que realizan en la organizacién estan defectuosas o mal
elaboradas se haran responsables de ello. ademas, 18.75% de los colaboradores
encuestados dicen que no se hacen responsables de las actividades mal
elaboradas, en su defecto esto podria inferir una gestiéon inadecuada y mala
concientizacién por parte de los colaboradores.



P10. ¢Los trabajadores se sienten totalmente identificados con

organizacion?

Frecuen Porcent  Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vali Totalmente en 1 1,3 1,3 1,3
do desacuerdo
En desacuerdo 5 6,3 6,3 7,5
Indiferente 9 11,3 11,3 18,8
De acuerdo 28 35,0 35,0 53,8
Totalmente de 37 46,3 46,3 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 25, se observa que un 81.3% de los trabajadores si estan

identificados con su organizacion por diferentes motivos que exista, ademas, el

18.9% la muestra contesta que no estan identificados con la empresa, por ende,

inferimos que la aceptacion a la institucién es aceptable en su gran mayoria.



P11. ¢Los colaboradores tienen buena relacion con sus jefes inmediatos

dentro de la organizacion?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracién propia

En la figura 8. Se observa que 80% de la poblacién perteneciente al estudio
nos habla que, si existe muy buena relacién entre colaboradores y jefes inmediatos,
por otro lado, el 20.75% de la muestra encuestada indica que la relacion entre
colaborador jefe es nula. Se infiere que los jefes deben de reforzar las relaciones

con su personal.



P12. ¢Consideras que la relaciéon que hay entre trabajadores de todas las

areas es solida?

Frecuen Porcent  Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Valid Totalmente en 3 3,8 3,8 3,8
o] desacuerdo
En desacuerdo 7 8,8 8,8 12,5
Indiferente 11 13,8 13,8 26,3
De acuerdo 26 32,5 32,5 58,8
Totalmente de 33 41,3 41,3 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

En la tabla 26. Se puede observar que el 73.8% de los colaboradores

encuestados plasman que

la relacion que existe entre cada trabajador

perteneciente a la empresa es solida, y que el 25.8% restante indica que las

relaciones entre colaboradores son malas, por diversos factores.



P13. ¢ Existe el trabajo en equipo entre todas las areas de la institucion?

Frecuencia

Tatalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

En la figura 9. Se observa que la gran mayoria de colaboradores indica que
si existe trabajo en equipo en la mayoria de las areas que tiene la empresa, ello
representa al 73.75% de los colaboradores, asi mismo el 26.25% de los
colaboradores nos dicen que el trabajo en equipo es nulo, el cual, se infiere que en

la institucion hay un gran % de colaboradores que no estan trabajando en equipo.



P14. ¢Consideras que el trabajo en equipo es fundamental para el
crecimiento de la institucion?

Frecuen Porcent  Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vali Totalmente en 2 2,5 2,5 2,5
do desacuerdo
En desacuerdo 3 3,8 3,8 6,3
Indiferente 9 11,3 11,3 17,5
De acuerdo 25 31,3 31,3 48,8
Totalmente de 41 51,2 51,2 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

En la tabla 27. Pregunta 14 se observa que el 82.5% de los colaboradores
nos hablan de que es fundamental el trabajo en equipo para que la empresa pueda
crecer cada afio con respecto a otras instituciones, y el 16.16% de los encuestados

restantes infieren que el trabajo en equipo no ayuda a que la empresa crezca cada
afo.



P15. ¢Los jefes solucionan oportunamente los conflictos que se dan en la

institucion?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente  De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracién propia

En la figura 10. Se observa que en base a la pregunta si los jefes solucionan
0 no a tiempo los problemas, el 77.50% de los encuestados indican que, si es
correcto, y el restante que equivale al 22.50% indican que cada jefatura no
soluciona a tiempo los problemas. Se infiere que hay un gran porcentaje para

mejorar en cada jefatura.



P16. ¢ Consideras un logro o premio dentro de la institucion te motiva?

Frecuenci Porcent  Porcentaje Porcentaje
a aje valido acumulado
Vali Totalmente en 4 5,0 5,0 5,0
do desacuerdo
En desacuerdo 1 1,3 1,3 6,3
Indiferente 12 15,0 15,0 21,3
De acuerdo 26 32,5 32,5 53,8
Totalmente de 37 46,3 46,3 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 29. De la pregunta 16 se observa que de 100% encuestados, el
78.8% de los colaboradores dicen que, si les motiva un premio o reconocimiento
que la institucion le brinde a cada uno de ellos, ademas, tenemos una contra parte
donde dicen que un premio no les motiva a los trabajadores, esto representa el 21%

lo cual es una 3 parte de la poblacion que es preocupante saber la desmotivacion

gue existe en la empresa.



P17. ¢La institucion promueve el cumplimiento de logros en sus
colaboradores?

Nota. Elaboracién propia

En la figura 11. Podemos observar que 75% de los colaboradores
encuestados indican que la empresa si promueve los logros en sus colaboradores,
y que el 22.15% de la poblacion encuestada indico que la institucién no promueve

ningun método para el cumplimiento de logros dentro de sus colaboradores.



P18. ¢La institucion les brinda reconocimientos para motivar a sus

colaboradores?

Frecuencia  Porcent Porcentaje Porcentaje

aje valido acumulado

Vali Totalmente en 4 5,0 5,0 5,0
do desacuerdo

En desacuerdo 8 10,0 10,0 15,0

Indiferente 9 11,3 11,3 26,3

De acuerdo 26 32,5 32,5 58,8

Totalmente de 33 41,3 41,3 100,0

acuerdo

Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 29, podemos observar que 73.8% de los colaboradores nos
indican que la institucion si brinda reconocimientos para motivar a sus
colaboradores, ademas, el 32.5% nos dice que son pocas las ocasiones que
motivan a sus colaboradores dentro de la empresa y por ultimo el 25.3% de los
colaboradores dicen que non existe ningun tipo de motivacion por parte de la
empresa a sus trabajadores, podemos inferir que la motivacion en la empresa es

media — baja.



P19. ¢La institucion reconoce a los mejores empleados mensual o

anualmente?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

En la figura 12. Podemos observar que el 38.75% de los colaboradores
encuestados indican que la empresa si reconoce a sus mejores colaboradores
anualmente, adicional el 42.5% de los colaboradores nos dicen que solo se
reconoce en ocasiones, y el 19% aproximadamente nos dice que nunca se
reconoce a los colaboradores mas resaltantes anualmente, ello no dice que existe
una gran despreocupacion por parte de la empresa con respecto a reconocer el

esfuerzo de sus colaboradores



P20. ¢ La institucion brinda oportunidades de asensos sin distincion a todos
sus colaboradores?

Frecuencia  Porcent Porcentaje Porcentaje

aje valido acumulado

Vali Totalmente en 9 11,3 11,3 11,3
do desacuerdo

En desacuerdo 4 5,0 5,0 16,3

Indiferente 8 10,0 10,0 26,3

De acuerdo 27 33,8 33,8 60,0

Totalmente de 32 40,0 40,0 100,0

acuerdo

Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

En la tabla 30. Se observa que el 40% de sus colaboradores nos comentan
que la empresa si brinda asensos a sus colaboradores equitativamente, por otro
lado, el 45.8% de sus colaboradores no concuerdan con la institucion ya que indican
gue solo brindan oportunidades de asensos ocasionalmente, y el 16.3% nos dice
gue no brindan asensos equitativos. Por ello podemos decir que, aproximadamente
mas del 50% de colaboradores indican que la empresa tiene favoritismo con los

asensos, el cual es preocupante.



P21. ¢ La institucion da conocer su programa de asensos?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracién propia

En la figura 13. Podemos observar que en la pregunta 21 lo colaboradores
indican que si se da a conocer los asensos que va a haber en la empresa al 41.25%,
ademas, el 35% de los encuestados nos dicen que solo se da a conocer en algunas
oportunidades, caso contrario sucede que el 23.75% de los colaboradores indican

gue en ninguna instancia se les comunica de los asensos que hay en la empresa.



P22. ¢ Estas de acuerdo con los sueldos que brinda la institucion a sus

trabajadores?
Frecuen Porcent  Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vali Totalmente en 2 2,5 2,5 2,5
do desacuerdo
En desacuerdo 8 10,0 10,0 12,5
Indiferente 7 8,8 8,8 21,3
De acuerdo 28 35,0 35,0 56,3
Totalmente de 35 43,8 43,8 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 31. Podemos ver que el 43.8% de los colaboradores encuestados
indican que los sueldos son muy buenos en la institucién que laboran, por otra parte,
el 43.8% de colaboradores indican que los sueldos son buenos en ocasiones 0 en
algunas areas. Por ultimo, el 12.5% de los colaboradores dicen que los sueldos son
malos, se podria decir que los sueldos en la empresa no son equitativos para los

colaboradores, ello hace que los trabajadores estén desmotivados.



P23. ¢ Consideras que la empresa deberia mejorar los sueldos para su
personal?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente Oe acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracién propia

En la figura 14. Se observa que el 82.5% de los colaboradores encuestados
nos dicen que efectivamente los sueldos se deben de mejorar, el 17.50% del resto
de trabajadores encuestados nos dicen que estan conformes con sus sueldos. Se
puede inferir que en gran mayoria se debe de subir o mejorar los sueldos de cada

colaborador.



P24. ¢ Consideras que la supervision por parte de tus jefes inmediatos es

adecuada?
Frecuen Porcent  Porcentaje Porcentaje
cia aje valido acumulado
Vali Totalmente en 6 7,5 7,5 7,5
do desacuerdo
En desacuerdo 9 11,3 11,3 18,8
Indiferente 6 7,5 7,5 26,3
De acuerdo 28 35,0 35,0 61,3
Totalmente de 31 38,8 38,8 100,0
acuerdo
Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Enlatabla 32. Se observa que el 38% de los colaboradores estan de acuerdo
con la supervision que brindan los jefes, el 42.5 de los colaboradores nos dicen que
en ocasiones concuerdan con la supervision de los jefes, por ultimo. El 18.8% de la
poblacion encuestada indica que la supervision que reciben por parte de los jefes
inmediatos es muy mala. Se infiere que mas del 50% de colaboradores indican que

se debe de mejorar la supervision.



P25. ¢ Las politicas que hay en la institucion son adecuadas?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente  De acuerde  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

En la figura 15. Podemos observar que solo el 42% de los encuestados
indican que las politicas existentes en la empresa son correctas, también el 41.25%
de la poblacion encuestada indica que las politicas formuladas en ocasiones no son
correctas, por otro lado, el 14.25% de la poblacidon encuestada dice que no son

correctas las politicas elaboradas por parte de la institucion.



P26. ¢ Las relaciones interpersonales dentro de la institucién es buena?

Frecuen Porcent  Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado

Vali Totalmente en 5 6,3 6,3 6,3
do desacuerdo

En desacuerdo 8 10,0 10,0 16,3

Indiferente 9 11,3 11,3 27,5

De acuerdo 25 31,3 31,3 58,8

Totalmente de 33 41,3 41,3 100,0

acuerdo

Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 33. Se observa que el 72% de los colaboradores estudiados nos
contestan que existe muy buenas relaciones interpersonales dentro de la
institucion, por ende, el 27.6% nos dice que las relaciones interpersonales son muy
bajas, lo cual, podemos inferir que las relaciones de los colaboradores dentro de la
empresa son malas, ya que existe una era parte de los colaboradores que lo

mencionan.



P27. ¢ Larelacion con tus jefes directos es buena y la adecuada?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

En la figura 16, pregunta 27 se observa que 81.25% de los colaboradores
encuestados nos dicen que, si existe una muy buena y adecuada relacién con cada
uno de sus jefes directos, por otro lado, tan solo el 18.75% de la poblacién
encuestada indica que la relacion entre jefes directos y colaboradores es nula. Por
ende, se puede inferir que también hay relacién deficiente en un gran % de

colaboradores de la empresa.



P28. ¢ La institucion promueve las relaciones sociales de afecto, amor, etc.
dentro de sus instalaciones?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente Ce acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

En la figura 17, se observa que el 46.25% de los colaboradores que se
encuestaron indican que la institucion promueve diversas actividades de amor
afecto dentro de sus instalaciones. Ademas, el 36.25% de los colaboradores
encuestados indican que se promueve dichas relaciones en ocasiones y el 17.80%
de los colaboradores encuestados restantes indica que no existe ningun tipo de

relaciones sociales promovidos por la institucion dentro de sus instalaciones.



P29. ¢ La institucion brinda a su trabajadores oportunidades de crecimiento

personal y autorrealizacion?

Frecuen Porcent  Porcentaje Porcentaje

cia aje valido acumulado

Vali Totalmente en 4 5,0 5,0 5,0
do desacuerdo

En desacuerdo 6 7,5 7,5 12,5

Indiferente 9 11,3 11,3 23,8

De acuerdo 26 32,5 32,5 56,3

Totalmente de 35 43,8 43,8 100,0

acuerdo

Total 80 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

En la tabla 34. Se observa que 43.8% de la poblacion nos dice que el centro
de salud como empresa si brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo,
ademas, el 32% de los colaboradores nos indican que en ocasiones se brinda
oportunidades de crecimiento, y, por ultimo, el 23.8% nos indican que nunca se ha
brindado ni se brinda oportunidades de autorrealizacién y crecimiento personal y
profesional dentro de la empresa. Se puede inferir que la empresa no brinda

oportunidades por igualdad, ya que el porcentaje de disconformidad y amplio.



P30. ¢ La institucion brinda seguridad y estabilidad laboral a todos sus

trabajadores?

Frecuencia

Totalmente En Indiferente Ce acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia

En la figura 18, se observa que el 78.75% de los colaboradores que se
encuestaron indican que la institucion si brinda estabilidad y seguridad a cada uno
de sus trabajadores, ademas el 21.25% nos indica que no existe estabilidad laboral
por parte de la institucién a su personal.
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