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Resumen   

 

La presente investigación tuvo como objetivo Determinar la relación del clima 

organizacional con la productividad laboral del personal de una institución pública 

de salud-Amazonas; se basó en la metodología de un estudio básico, cuantitativo, 

no experimental, correlacional y de corte transversal; se utilizó la técnica de la 

encuesta con los instrumento denominados cuestionarios, uno sobre clima 

organizacional y el otro sobre productividad laboral; determinándose una población 

de 78, cuya muestra fueron 65 colaboradores de salud. Los resultados más 

importantes fueron: Descriptivos, el 60% indicó un nivel medio de clima 

organizacional, donde prevaleció un grado medio en comunicación (63.1%), 

liderazgo (64.6%), motivación (52.3%), trabajo en equipo (46.2%) y relaciones 

interpersonales (64.6%); y, respecto a la productividad laboral, el 70.8% indicó un 

nivel regular. Correlacionales, se ha determinado la relación significativa positiva 

alta entre el clima organizacional y la productividad laboral. Por lo tanto, se concluyó 

que, existe una correlación significativa positiva alta, entre el clima organizacional 

y la productividad laboral en una institución pública de salud-Amazonas, lo que 

quiere decir, que mientras más clima organizacional exista en la institución pública 

de salud, el personal de una institución pública de salud-Amazonas será más 

productivo. 

Palabras clave: Comunicación, liderazgo, motivación, trabajo en equipo, 

productividad laboral 
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Abstract 

 

The objective of this research was to analyze the relationship between the 

organizational climate and the labor productivity of the personnel of a public health 

institution-Amazonas; it was based on the methodology of a basic, quantitative, non-

experimental, correlational and cross-sectional study; the survey technique was 

used with instruments called questionnaires, one on organizational climate and the 

other on labor productivity; determining a population of 78, whose sample was 65 

health collaborators. The most important results were: Descriptive, 60% indicated a 

medium level of organizational climate, where a medium degree prevailed in 

communication (63.1%), leadership (64.6%), motivation (52.3%), teamwork (46.2%) 

and interpersonal relationships (64.6%); and, regarding labor productivity, 70.8% 

indicated a regular level. Correlational, the high positive significant relationship 

between the organizational climate and labor productivity has been determined. 

Therefore, it was concluded that there is a high positive significant correlation 

between the organizational climate and labor productivity in a public health 

institution-Amazonas, which means that the more organizational climate there is in 

the public health institution, the staff of a public health institution-Amazonas will be 

more productive. 

Keywords: Communication, leadership, motivation, teamwork, labor productivity
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I. INTRODUCCIÓN 

A nivel mundial, la creación de trabajo dignos y de calidad representan 

un gran desafío, por lo que las propuestas de las organizaciones asociadas a 

la salud han planteado para el 2030 diversos objetivos destinados a lograr el 

desarrollo que satisface las necesidades; destacando la seguridad de la salud 

para el bienestar de los individuos (Comisión Económica para América Latina 

y el Caribe, 2021), destinados a asegurar que el trabajo no provoque algún 

daño en el aspecto psicológico de los colaboradores (Bravo et al., 2021). A 

pesar de ello, el personal asistencial es quien manifiesta mayores problemas 

de salud mental como ansiedad (23.2%) y depresión (22.8%), asociados a las 

mismas condiciones del trabajo (Llop-Gironés et al., 2021). A ello se suma la 

estimación de la OMS, que para el 2030 habría una escasez mundial de 7.6 

millones de enfermeras, siendo relevante que se le brinde las condiciones 

laborales adecuadas (Sein et al., 2021).  

Bajo este contexto, se manifiesta que el profesional asistencial necesita 

las condiciones adecuadas para ofrecer un servicio de calidad (Llop-Gironés 

et al., 2021). En ese marco, el clima organizacional se ha transformado en el 

éxodo de la fuerza laboral en las instituciones de salud, pues permite 

satisfacer las necesidades de realización laboral (Ancarani et al., 2019). Así, 

en Indonesia se halló que el 59.9% de las enfermeras perciben un ambiente 

laboral deficiente (Safitri et al., 2021). En Egipto, el 19% de las enfermeras 

reflejó una percepción negativa del clima organizacional (Ahmed et al., 2019). 

Uno de los comportamientos laborales que se atribuye al clima 

organizacional dentro de los institutos de salud es la productividad, la cual 

está influenciada por el entorno en donde se desenvuelve el colaborador (Lee 

y Choi, 2021). El personal de salud son activos importantes que los hospitales 

necesitan como organizaciones responsables de contribuir a la mejora de las 

diferentes áreas de salud comunitarios que prestan servicio (Adnans et al., 

2021). Por lo tanto, la productividad de este grupo de la fuerza laboral de salud 

es un tema de gran interés de estudio. Así, en un sanatorio de Arabia Saudita 

reflejó que el 27.3% tuvo ausencias injustificadas, el 20.5% toma descansos 
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frecuentes durante el horario de trabajo y el 14% no lograron superar 

dificultades en el trabajo (Altakroni et al., 2019). 

En Perú, en el 2019 en una institución de salud de Pasco, el 83.3% de 

los colaboradores percibió un ambiente laboral por mejorar (Rojas, 2019). En 

Huánuco, el 51.2% de trabajadores de salud de un hospital percibió un clima 

organizacional por mejorar (Morales-Malpartida, 2019). En San Martín, un 

estudio realizado en un hospital reflejó que el 50.4% de los colaboradores 

percibió un clima organizacional medio, mientras que el 37.0% lo calificó como 

desfavorable (Arévalo et al., 2021). En Amazonas, en la institución de salud 

de Condorcanqui el 36% de los profesionales de la salud han percibido un 

clima organizacional desfavorable (De Souza, 2019). En Chachapoyas, sólo 

el 38.9% de los colaboradores se encontraban satisfechos con su trabajo, 

incidiendo en su productividad (Muñoz et al., 2020). En hospitales de Bagua y 

en Utcubamba, sólo el 2.8% de profesionales reflejaron un buen desempeño 

laboral, relacionado a la falta de motivación (Sopla y Gonzales, 2019).  

Ante lo citado, se ha planteado como interrogante de indagación ¿De 

qué manera se relaciona el clima organizacional y productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas? Como problemas 

específicos, se tuvo: 1) ¿De qué manera se relaciona la comunicación con la 

productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas?, 2) ¿De qué manera se relaciona el liderazgo con la productividad 

laboral del personal de una institución pública de salud-Amazonas?, 3) ¿De 

qué manera se relaciona la motivación con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas?, 4) ¿De qué manera 

se relaciona el trabajo en equipo con la productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-Amazonas?, 5) ¿De qué manera se 

relacionan las relaciones interpersonales con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas?, y 6) ¿De qué 

manera la propuesta de un plan permitirá la mejora del clima organizacional y 

la productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas? 
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El estudio tuvo justificación teórica al basarse en los modelos de 

Murrieta et al. (2019) para el clima organizacional y el fundamento teórico de 

Brito (2020) la variante de productividad laboral. La justificación metodológica 

enmarcó la obtención de información, donde se diseñaron 2 instrumentos que 

fueron sometidos a validación. En lo práctico, los hallazgos que se obtuvieron 

serán otorgados a la institución de salud, con el fin de resolver la problemática. 

Y, en justificación clínica, en Perú se ha reflejado que el personal de salud 

labora en situaciones no favorables, incidiendo en su forma de desempeñarse, 

repercutiendo en la calidad de atención ofrecida a la población, resultando 

relevante evaluar el impacto.  

Como objetivo general se tuvo: Determinar la relación del clima 

organizacional con la productividad laboral del personal de una institución 

pública de salud-Amazonas. Como objetivos específicos se tuvo: 1) 

Determinar la relación de la comunicación con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas, 2) Establecer la 

relación del liderazgo con la productividad laboral del personal de una 

institución pública de salud-Amazonas, 3) Identificar la relación de la 

motivación con la productividad laboral del personal de una institución pública 

de salud-Amazonas, 4) Describir la relación del trabajo en equipo con la 

productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas, 5) Determinar la relación de las relaciones interpersonales con la 

productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas, y 6) Diseñar la propuesta de un plan de mejora del clima 

organizacional y productividad laboral del personal de una institución pública 

de salud-Amazonas. 

Como hipótesis general se planteó: El clima organizacional se relaciona 

con la productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas. Como hipótesis específicas: 1) La comunicación se relaciona con 

la productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas, 2) El liderazgo se relaciona con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas, 3) La motivación se 

relaciona con la productividad laboral del personal de una institución pública 
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de salud-Amazonas, 4) El trabajo en equipo se relaciona con la productividad 

laboral del personal de una institución pública de salud-Amazonas, 5) Las 

relaciones interpersonales se relacionan con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas, y 6) El diseño de la 

propuesta de un plan permitirá la mejora del clima organizacional y 

productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Se revisaron varios precedentes de la indagación encontrándose a 

nivel internacional diversos estudios.  

En Etiopía, una indagación ejecutada por Goshime (2020), estuvo 

enfocada en identificar el vínculo sobre el compromiso y clima laboral en 382 

enfermeras de los hospitales públicos de Addis Abeba, por lo que se trabajó 

con una metodología cuantitativa, correlacional y transversal. Los hallazgos 

revelaron que el 39% reflejaron alto grado de compromiso con la institución, 

el 24% un grado medio y en el 37% fue bajo. En conclusión, existe relación 

significativa entre variantes antes mencionadas del personal asistencial. 

En Ecuador, una investigación ejecutada por Castro (2019) estuvo 

orientada en hallar el vínculo entre clima laboral y productividad de 210 

trabajadores administrativos de un hospital en Guayaquil, por lo que se 

basaron en una metodología correlacional y transversal. Se halló que, en 

colaboración y buen trato, el 28% consideraron que no contaban con el apoyo 

de su jefe; en iniciativa participativa, el 90% expresó que no existía un 

ambiente de amistad en el trabajo; en desarrollo profesional, el 93% expresó 

que no existía posibilidad de crecimiento profesional. En consecuencia, existe 

relación significativa entre las variantes antes mencionadas 

En Colombia se realizó un artículo por Ortiz-Campillo et al. ( 2019) tuvo 

como objetivo hallar el grado del clima laboral relacionado a la productividad 

en 187 colaboradores administrativos de la salud, con un análisis descriptivo-

correlacional. Se halló que, el 62% tuvo una alta rendimiento y un elevado 

ambiente laboral, el 19.78% de los encuestados tiene alto rendimiento, pero 

bajo ambiente laboral. En consecuencia, se demostró relación al nivel de 0.01 

y un nivel de confianza de 99.99% de las variables. 

En Chile se presentó un artículo por Araya y Medina-Giacomozzi (2019) 

que tuvo como finalidad hallar el vínculo sobre el clima laboral y la satisfacción 

del personal de instituciones de salud durante épocas del COVID-19; 

contando con la participación de 110 funcionarios, con un estudio analítico, 
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transversal y correlacional. Se evidenció que el 42.73% tiene un grado alto de 

satisfacción laboral, el 40.91% grado regular y el 16.36% grado bajo; en caso 

al clima organizacional, el 50% tiene nivel alto, el 43.64% cuenta con nivel 

medio. Por consiguiente, si existe un vínculo significativo entre las variantes 

antes mencionadas de 0.636 y p≤0.001.  

En Lima, un estudio realizado por Ruiz (2021) estuvo orientado en 

hallar el vínculo entre clima laboral y productividad en 35 colaboradores del 

hospital Tingo María; investigación correlacional y no experimental. Se halló 

que el 91% manifestaron estar totalmente de acuerdo con la existencia del 

trabajo en equipo en la institución, el 71% se encontraron a penas de acuerdo 

con las modificaciones que se ejecutaron, el 61% estaba de acuerdo con los 

incentivos económicos, el 66% consideró que realiza un trabajo con eficiencia 

y el 77% que realizan sus labores utilizando los recursos óptimamente. En 

conclusión, existe un vínculo directo entre las variantes antes mencionadas y 

las respectivas dimensiones.  

Una indagación en Lima, fue ejecutada por Susanibar (2021) con el fin 

de establecer el vínculo sobre el clima laboral y el rendimiento en 47 

trabajadores asistenciales, con nivel descriptivo y correlacional. Se evidenció 

que el 40.4% percibieron que existe un grado regular de clima organizacional; 

mientras que el 42.6% tuvo un desempeño bajo, en productividad el 48.9% 

tuvo un grado deficiente y el 27.7% tuvo un grado alto, en eficacia el 38.3% 

tuvo un nivel regular, en eficiencia el 38.3% tuvo grado medio. En 

consecuencia, existe un vínculo positivo entre las variantes, con una 

Rho=0.812. 

En Lima, Padilla (2020) elaboró una indagación con el propósito de 

hallar el clima laboral y su relación con la satisfacción en 80 profesionales de 

una institución de salud en el Callao, basado en una metodología 

correlacional, transversal y no experimental. Se evidenció que el 91.3% de los 

colaboradores percibió un grado de clima laboral favorable y el 8.8% no 

favorable; y, respecto a la satisfacción laboral, el 96.3% reflejó un grado 
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satisfecho y el 3.8% un grado no muy satisfecho. En consecuencia, hubo un 

vínculo positivo y baja entre las variantes. 

En Pasco, un artículo realizado por Espíritu y Castro (2020) tuvo como 

fin hallar el clima laboral y su relación con la gestión de instituciones de salud 

en 40 enfermeras y un estudio correlacional. Dio como hallazgo que el 23% 

de las enfermeras presenta un desarrollo de clima organizacional poco 

favorable y una eficiencia regular, mientras que el 40% presentó un ambiente 

poco favorable y eficacia regular y sólo el 30% señaló un ambiente poco 

favorable y efectividad regular. En consecuencia, se evidenció un vínculo 

significativo entre las variantes. 

En Huancayo, una tesis presentada por Quispe (2021) tuvo como 

finalidad hallar el vínculo sobre el clima laboral y rendimiento del personal 

asistencial, con la participación de 70 trabajadores y una indagación 

correlacional. Dando como resultado que el 68.6% tiene un clima laboral 

bueno y el 82.9% presentó un rendimiento laboral regular. Concluyendo que 

existe un vínculo significativo entre las variantes, con un p=0.013. 

En Lima, una investigación correlacional y transversal desarrollada por 

Salazar (2019) tuvo como finalidad de encontrar el grado de motivación y su 

relación con el rendimiento laboral en 45 enfermeros de un hospital. Se obtuvo 

como resultado que el 35.6% presentó un grado alto de motivación y el 55.6% 

un grado medio; y en productividad laboral, el 20% se posicionó en un grado 

bueno, el 71.1% en un grado regular y el 8.9% en un grado malo. En 

consecuencia, existe un vínculo directo positivo moderado entre las variantes.  

En Lima, Cartagena y Peña (2019) desarrollaron una indagación con el 

fin de determinar el clima laboral y su relación con la satisfacción en 63 

participantes asistenciales de una institución de salud del Callao; por lo que 

se basaron en una metodología correlacional y transversal. Se reportó que el 

87.3% expresó la existencia de un clima organizacional regular y sólo el 4.8% 

un grado eficiente; además; el 42.9% evidenció estar satisfechos de forma 

parcial con el trabajo y el 27% tuvo un nivel regular. Como consecuencia, se 

determinó que existe un vínculo significativo entre las variantes. 
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En Lima, un estudio realizado por Vega (2019) se realizó con el objeto 

de hallar el clima laboral  y su relación con la satisfacción en 120 participantes 

asistenciales, siendo de enfoque cuantitativo y correlacional. Los hallazgos 

revelaron que el 43.3% percibió un clima organizacional eficiente y el 41.7% 

manifestó estar satisfecho en el trabajo. Por ende, existe un vínculo entre las 

variantes con un p valor de 0.908. 

En Arequipa una investigación realizada por Ibárcena (2020) tuvo como 

fin hallar el clima laboral y su relación con la productividad en 99 trabajadores 

de la sede central de la Red de Salud, con enfoque cuantitativo, tipo 

correlacional. Como resultado se identificó que el 55.1% obtuvo un grado 

regular respecto al clima organizacional y el 31.6% obtuvo un grado alto, el 

58.6% tuvo un grado regular en satisfacción laboral, en recursos humanos el 

75.8% tuvo nivel medio. Por ende, si hay relación entre productividad y CO 

con un de p=0.31 a 0.5 y una alteración significativa de p=0.001. 

En Ancash se realizó un proyecto por Aguilar (2020) tuvo por finalidad 

hallar el clima laboral y su relación con el desempeño en 45 colaboradores 

asistenciales, con un método cuantitativo, correlacional. Dando como hallazgo 

que el 13.3% mencionaron que el clima laboral determina el rendimiento del 

trabajador, el 35.6% manifestaron que algunas veces tiene buenas relaciones 

interpersonales, el 37.8% indicó que los canales de comunicación son 

suficientes algunas veces, el 15.6% dijeron que infiere en la eficiencia, el 20% 

de los encuestados mencionaron que influye casi siempre en la eficacia y el 

20% mencionó que influye casi siempre en la productividad. Por ende, existe 

un vínculo significativo entre las variantes con un p=0.018, indicando que las 

dimensiones del clima organizacional influyen en el desempeño.  

En Huaycán, una investigación realizada por Alcedo (2020) tuvo como 

fin hallar la gestión laboral y su relación con la productividad en 80 

participantes de la salud. Estudio cuantitativo, correlacional y transversal. Se 

obtuvo que el 30% evidenció un nivel de productividad laboral inadecuado, el 

65% se posicionó en un grado regular y el 5% obtuvo un grado adecuado. En 

sus dimensiones, en eficiencia el 58.8% obtuvo un nivel regular, en efectividad 
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el 67.5% alcanzó un nivel regular. En conclusión, existe relación entre las 

formas de relacionarse en el área de trabajo con el grado de rendimiento del 

personal asistencial. 

En Trujillo se presentó un informe por Sánchez (2020) donde tuvo como 

fin hallar el clima laboral y su relación con la satisfacción 50 personales 

asistenciales durante el COVID-19, con método tipo aplicativo, nivel 

descriptivo-correlacional. Dando como resultado que el 80% debe de mejorar 

su nivel respecto al clima organizacional, el 72% se siente insatisfecho 

respecto al nivel de satisfacción laboral. Por conclusión, se identificó que 

existe un vínculo significativo entre las variantes por un Pearson=0.347 y un 

p=0.014 <0.05.  

En Trujillo se presentó un informe por Ñique (2020) con el propósito de 

determinar el clima laboral y su relación con la satisfacción en 33 

colaboradores asistenciales, de tipo cuantitativa, correlacional. Da como 

resultado que el 78.8% de las enfermeras tuvo CO regular, de los cuales, la 

mayoría percibió niveles regulares de relaciones interpersonales (60.6%) y 

niveles bajos de recompensa (84.8%); además, el 81.8% tuvo satisfacción 

laboral regular. En consecuencia, si existe relación entre las variables con un 

0.596, según el coeficiente de Pearson. 

En Lambayeque, un estudio realizado por Lache (2020) con el fin de 

hallar el clima laboral y  su relación con la productividad en 37 participantes 

de la salud, de tipo cuantitativa, correlacional y transversal. Se evidenció que, 

el 97.3% de los asistenciales manifestaron haber percibido un grado regular 

del clima laboral, donde en su mayoría percibieron niveles regulares de 

cooperación y trabajo en equipo (70.27%) y el 2.7% un grado bajo. Respecto 

a la productividad, el 43.24% se posicionó en un grado medio y el 56.76% en 

un grado alto. Concluyendo, existe un vínculo significativo positivo moderado 

entre las variantes de un p valor 0.000.  

A continuación, se presentan las teorías que revelan la importancia de 

asegurar que el profesional de salud trabaje en un entorno agradable y 

satisfactorio, pues ello puede influir en su productividad laboral.  
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El modelo de clima organizacional elaborado en el año 1985 por Litwin 

y Stringer, donde concluyeron que el ambiente laboral es autoritario con la 

centralización de la toma de decisiones mientras que el comportamiento del 

trabajador está determinado en gran medida por normas y procedimientos 

estandarizados, lo cual conducirá no sólo a una baja productividad, sino que 

también resultará en muy poca satisfacción laboral. Por otro lado, un ambiente 

de trabajo de naturaleza familiar con énfasis en los buenos vínculos 

interpersonales entre el personal generalmente conducirá a una alta 

satisfacción laboral, actitudes positivas hacia los grupos de trabajo y un 

comportamiento creativo considerable, influyendo en el rendimiento del 

colaborador (Efendi y Guridno, 2021). 

La teoría del vínculo humano planteado por Munsterberg y Mayo en el 

siglo XX, se enfocó en las condiciones idóneas para los trabajadores de salud, 

con la intención de generar mayor motivación y envolvimiento de las 

necesidades humanas dejando en claro que se debe prestar mayor atención 

al comportamiento del personal y al factor emocional (Monego et al., 2021).  

La teoría de los dos factores planteada en el año 1959 por Frederick 

Herzberg, enfocada en la satisfacción de necesidades, para así explicar el 

comportamiento de los individuos en situaciones laborales, la cual involucra 

el factor higiénico (Insatisfactorio), que abarca el ambiente y abarca las 

condiciones laborales como el salario, beneficios, condiciones ambientales, 

relaciones, entre otros; y el factor motivacional (Satisfaciente), enfocada en 

las condiciones del puesto y las tareas que se realiza en el área como la 

realización, reconocimiento, progreso profesional (Thant y Chang, 2021). 

La teoría de la pirámide de las necesidades de Maslow en el siglo XX, 

trata de explicar de forma visual la conducta de las personas en base a sus 

necesidades, en el nivel inferior se encuentra las necesidades básicas de la 

persona como la alimentación, respirar, entre otros, una vez cubierta estas 

necesidades, en el segundo escalón en el ámbito de seguridad relacionado a 

la parte física, económica, entre otros; en el tercer escalón se menciona las 

necesidades sociales, asociadas al sentimiento de pertenencia a una 
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comunidad, familiar, pareja, entre otros; en el cuarto escalón se menciona el 

reconocimiento, ya que implica el fomentar la confianza, independencia, 

metas, entre otros y el quinto escalón que se encuentra en la parte superior 

menciona las necesidades de autorrealización el cual solo puede realizarse 

cuando las demás necesidades han sido alcanzadas (Hale et al., 2019).  

La teoría contingente o situacional propuesta por Fiedler menciona que 

no existe un estilo de liderazgo, sino que usan modelos para mejorar el 

desempeño de los líderes ya que, el desempeño del líder debe incorporar un 

tipo de comportamiento de acuerdo al tipo de liderazgo que quiere mostrar a 

sus colaboradores; además, enfatiza la importancia de los factores 

situacionales, el entorno externo y las características de los seguidores 

(Maisyaroh et al., 2019). 

El modelo de motivación planteada en 1964 por Víctor H. Vroom, 

menciona que el grado de productividad de los trabajadores asistenciales se 

presenta en tres puntos básicos: (1) Expectativas: son expectativas que 

influyen en el trabajo como el dinero, seguridad en el empleo y 

reconocimiento, (2) Recompensa: es la relación percibida por la productividad 

y logros y (3) Relación entre expectativa y recompensa: son las capacidades 

para poder aumentar la productividad y satisfacer las expectativas con 

recompensas (Ikechukwu, 2020).  

A continuación, se presenta el marco teórico propiamente dicho sobre 

las variables clima organizacional y productividad laboral.  

El clima organizacional es la agrupación de peculiaridades que detalla 

a una organización y que influye en la conducta de los colaboradores; además, 

es considerada un elemento para diferenciar una entidad de otra, la cual está 

asociada al entendimiento de los trabajadores sobre su ámbito 

(Seyyedmoharrami et al., 2019). Para el tomaron las dimensiones propuestas 

por Murrieta et al. (2019): (1) Comunicación, (2) Liderazgo, (3) Motivación, (4) 

Trabajo en equipo y (5) Relaciones. 
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La comunicación es la esencia de la organización. ya que se ha 

identificado como una competencia relevante para construir conexiones 

dentro de las instituciones (Seitz y Choo, 2021). Es una de las herramientas 

básicas que utilizan los gerentes en su entorno organizacional para que los 

empleados comprendan y adopten los objetivos de la organización, estén 

motivados y tengan conocimiento sobre la gestión (Ilyash et al., 2019). Así, la 

comunicación interna es gestionar la interdependencia y construir relaciones 

mutuamente beneficiosas entre la organización y sus empleados, donde los 

líderes organizacionales dan forma y transmiten los valores y misiones de la 

organización a los empleados y, por lo tanto, involucran a los empleados en 

el cumplimiento de un propósito organizacional mayor (Linjuan y Cen, 2019). 

El liderazgo puede definirse como un proceso de direccionar e incidir 

en las actividades de un grupo de miembros que están relacionados con sus 

funciones, cuyo éxito está determinado por la capacidad de los líderes para 

desarrollar su cultura organizacional (Arif et al., 2019). En el liderazgo, un líder 

usa su influencia para motivar a los miembros del grupo o de la organización 

a alcanzar las metas organizacionales que se han creado (Saputra, 2021).  

La motivación es el conjunto de procesos que estimulan a una persona 

a realizar acciones para lograr las metas deseadas (Arif et al., 2019). 

Comprender la motivación, tanto la que existe dentro de los empleados como 

la del entorno, ayudará a mejorar el desempeño. En este caso, un gerente 

necesita dirigir la motivación mediante la creación de un clima organizacional 

a través de la formación de una cultura laboral o cultura corporativa, de modo 

que los empleados se sientan motivados a trabajar más duro para lograr un 

alto nivel de desempeño (Paais y Pattiruhu, 2020). 

El trabajo en equipo, es conceptualizado como la acción combinada de 

personas, cuya paradoja se basa en las habilidades individuales de quienes 

comparten la responsabilidad, además, un equipo funciona con los esfuerzos 

de colaboración, energía y entusiasmo de cada persona que realiza un trabajo 

arduo (Tripathy, 2018). El trabajo en equipo es fundamental en las 

organizaciones para convertirlas en un mejor lugar de trabajo. Una 
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organización que alienta y crea equipos efectivos planifica indirectamente la 

colaboración efectiva de todos los miembros del equipo, aumenta la 

satisfacción laboral y los lleva a explotar sus talentos y mejorar la 

productividad, así como también hace que los empleados se sientan más 

positivos y seguros en el trabajo (Obiekwe et al., 2021). 

Las relaciones interpersonales pueden ser capaces de generar 

reacciones en los individuos, lo que a su vez provocará momentos de estrés 

que podrían afectar el rendimiento del personal, así como la productividad; 

asimismo, las interacciones que no aportan podrían llegar a favorecer solo a 

unas personas y la falta de imparcialidad, esto hace que, una de las partes 

opte por renunciar para incorporarse a otra compañía. Según Yañez et al. 

(2010) dentro del ambiente laboral se desarrollan dos tipos de relaciones, una 

entre pares y la otra entre los jefes (Paredes, 2019).  

Por otro lado, la productividad se conceptualiza como la asociación 

entre eficacia y eficiencia, donde la primera hace referencia a producir mejores 

resultados laborales posibles en términos de calidad, cantidad y puntualidad; 

y, la segunda hace referencia a los esfuerzos para comparar los insumos con 

su uso real o con el aspecto en que se realiza una tarea (Kumala et al., 2022). 

Por tanto, la productividad de una organización es importante para asegurar 

la calidad en los procesos, siendo relevante que el colaborador conozca los 

métodos y desarrolle sus habilidades, pues todo ello conduce al incremento 

de la productividad (Herrera et al., 2021). 

Entre los criterios de la productividad se encuentra la satisfacción del 

colaborador, relacionado con brindar un entorno agradable al colaborador que 

faciliten el desarrollo de sus tareas de forma eficaz; además, se debe tomar 

en cuenta las actividades relacionadas a lograr el desarrollo de los 

trabajadores, a través de capacitaciones y estrategias que faciliten su 

adaptación a los cambios. También, se deben tomar en cuenta los criterios 

relacionados al rendimiento laboral, para evaluar la calidad del trabajo y 

brindar la retroalimentación correspondiente para la mejora (Brito, 2020).  

El rendimiento laboral se define como la obtención de mayor productividad de 
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una organización, no solo por los resultados que se obtendrá, sino también 

por los procesos realizados por el personal, ya que se considera beneficioso 

para alcanzar los objetivos establecidos para su desempeño y las metas 

organizacionales. En consecuencia, se refiere al comportamiento de la 

persona respecto a su entorno laboral y a factores como el salario que influyen 

en la satisfacción y el rendimiento (Katebi et al., 2022).  

La satisfacción laboral, está conceptualizada como el estado emocional 

agradable que posee un individuo en el trabajo, y que muchas veces actúa 

como motivación para trabajar (Gopinath y Kalpana, 2019). También, hace 

referencia a la conducta que la persona tiene y refleja hacia su trabajo, donde 

una alta satisfacción está relacionada a una actitud positiva hacia su trabajo, 

mientras que una persona insatisfecha consigo misma o con su trabajo 

mantendría una actitud negativa hacia su trabajo (Vuong et al., 2021). En el 

ámbito de la salud, se ha identificado que la baja satisfacción laboral es la 

principal base de la rotación de empleados entre los trabajadores de las áreas 

de salud, lo cual determina negativamente en la calidad prestada del 

trabajador asistencial en la atención (Akinwale y George, 2020).  

La gestión de recursos humanos en salud, es definida por la 

Organización Mundial de la Salud como la agrupación de individuos de 

diferentes áreas de trabajo en base a distintas profesiones que se forman y 

laboran para mejorar el bienestar de las personas. Baso esta definición es 

fundamental que el éxito del sistema de salud, desarrollo y desempeño sea 

respaldar una óptima  atención, esto implica que el personal de salud debe 

esforzarse por cumplir con las técnicas necesarias para el desarrollo del 

servicio de calidad, esto está relacionado con la disponibilidad, regulación, 

desarrollo de competencias (Inga-Berrospi y Arosquipa, 2019).   
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación  

El análisis es básico, ya que se pretendió descubrir la realidad 

problemática en una institución pública de salud-Amazonas sobre el clima y 

la productividad laboral para convertirse en el cimiento de futuros estudios 

(Ñaupas et al., 2018).  

Además, fue cuantitativo, lo cual permitió medir las variables ya que se 

cuantificó de forma porcentual la cantidad de colaboradores que percibieron 

un clima organizacional alto, medio o bajo y se evaluó su nivel de 

productividad laboral según cada uno de los aspectos planteados en el marco 

teórico (Ramírez y Calles, 2021).  

También, se ejecutó bajo un diseño no experimental, porque no hubo 

alteración del contenido de indagación, significando, que no se realizó algún 

tipo de intervención por parte de la investigadora (Ortega et al., 2021).  

El estudio fue transversal, pues el recojo de los datos se desarrolló en 

un solo lugar en específico (Rasinger, 2020).  

Por otra parte, el estudio fue de nivel correlacional, pues tuvo como fin 

conocer el vínculo entre las variantes de indagación. La investigación se 

fundamentó en el siguiente diseño (Ñaupas et al., 2018):  

Figura 1 

Diseño de investigación 

 

M: Muestra 

X: Factores de riesgo 

Y: Puntaje de apgar 

r: Relación de variables 

 

Fuente: Ñaupas et al. (2018) 

Nota: La figura 1, representa el diseño de investigación a ejecutar. 

m 

m 

m 

m 
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3.2 Variable y operacionalización  

Identificación de variables 

Variable 1: Clima organizacional  

Variable 2: Productividad laboral 

Definición conceptual de las variables 

“El clima organizacional es la agrupación de peculiaridades que detalla 

a una organización y que influye en la conducta de los colaboradores; además, 

es considerada un elemento para diferencia una entidad de otra, la cual está 

asociada al entendimiento de los trabajadores sobre su ámbito laboral” 

(Seyyedmoharrami et al. 2019, p. 95). 

“Asociación entre eficacia y eficacia, donde la primera hace referencia 

a producir mejores resultados laborales en términos de calidad, cantidad y 

puntualidad; y, la segunda se refiere a los esfuerzos para comparar los 

insumos con el aspecto en que se realiza una tarea” (Kumala et al. 2022, p. 

28). 

Definición operacional de las variables  

Para la indagación de la variable clima organizacional se diseñó un 

temario estructurado en 37 ítems que permitirá valorar la variable en: alto, 

medio y bajo. 

Para el estudio de la variable productividad laboral se diseñó un 

temario, el cual está estructurado en 26 ítems que permitirá valorar la variable 

en: bueno, regular y malo. 

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

La población se refiere al conjunto de individuos que son admisibles en 

el estudio. Por tanto, el grupo poblacional de estudio estuvo constituido por 78 

colaboradores de una institución pública de salud de Amazonas que 

cumplieron con los siguientes criterios de inclusión: (i) Los trabajadores 
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asistenciales que mantienen relación laboral actual nombrados o por contrato 

administrativo de servicios. (ii) Colaboradores que hayan aceptado formar 

parte del estudio, (iii) Colaboradores que  tuvieron la disponibilidad de tiempo 

para intervenir en el estudio; criterios de exclusión: (i) Colaboradores que no 

terminaron el desarrollo de los formularios de evaluación, ii) Colaboradores 

que por condiciones de salud no pudieron estar presentes en la encuesta y 

(iii) Colaboradores que no aceptaron (Hernández y Coello, 2020).  

El muestreo fue el probabilístico tipo aleatorio simple para poblaciones 

finitas, para ello se hizo uso de la siguiente fórmula (Pereyra, 2020). 

La muestra estuvo constituida por 65 colaboradores de salud pública 

de Amazonas (Gutiérrez, 2020).  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica fue la encuesta, ello requirió la aplicación de instrumentos, 

los cuales permitieron obtener información de las unidades de estudio 

necesaria para analizar las variables de estudio (Silvestre y Huaman, 2019).  

El cuestionario de clima organizacional contuvo respuestas en escala 

Likert que ayudaron a estudiar las dimensiones de la variable, niveles: 

comunicación (alto: 34–45, medio: 21-33 y bajo: 9-20), liderazgo (alto:37–50, 

medio: 24-36 y bajo: 10-23), motivación (alto:30–40, medio: 19-29 y bajo: 8-

18), trabajo en equipo (alto:15–20, medio: 10-14 y bajo: 4-9) y relaciones 

interpersonales (alto:6–13, medio: 14-22 y bajo: 6-13) (Anexo 2). 

El cuestionario sobre productividad laboral contuvo respuestas en 

escala tipo Likert que ayudaron a estudiar las dimensiones de la variable con 

sus respectivos niveles: rendimiento (bueno: 37–50, regular: 24-36 y malo: 10-

23), satisfacción (bueno: 26–35, regular: 17-25 y malo: 7-16) y recursos 

humanos (bueno: 34–45, regular: 21-33 y malo: 9-20) (Anexo 2).  

Al respecto, la validez estuvo dada por el criterio de evaluación de los 

tres expertos y medida por el coeficiente de la V de Ayken, en el caso de la 
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variable Clima organizacional es 0.87; y en el caso de la variable productividad 

laboral es 0.98 (Maciá, 2021).  

La confiabilidad se halló mediante una prueba piloto a 20 colaboradores 

que no pertenecieron a la muestra en análisis, para  el clima organizacional, 

se tuvo una fiabilidad de 0.91 (aceptable), y para la productividad laboral se 

tuvo un índice de 0.83 (aceptable) (López y Ferro, 2019). 

3.5 Procedimientos 

Se gestionó la autorización al jefe de la institución para la obtención de los 

datos personales de los participantes que hayan cumplido con los criterios de 

inclusión y exclusión. Después, se envió al correo electrónico los lineamientos 

del estudio. Luego se continuó con la aplicación de los instrumentos de forma 

virtual, que previamente fueron validados y los hallazgos se trabajaron 

estadísticamente con el programa SPSS. 

3.6 Método de análisis de datos  

Se llevó a cabo la evaluación individual sobre las características del 

clima organizacional y productividad laboral, con el fin de identificar el nivel de 

tales variables. Para el análisis diferencial, se aplicó la prueba de normalidad 

de Kolmogorov-Smirnov, debido a que la muestra supera los 50 participantes, 

siendo ello una distribución paramétrica (González, 2021). Además, para 

identificar la magnitud de correlación se aplicó la prueba de Pearson o 

Spearman según la distribución de los datos (Rasinger, 2020). Finalmente, los 

hallazgos fueron presentados en tablas y/o figuras con su debida descripción. 

3.7 Aspectos éticos  

Esta indagación tuvo como cimiento los principios del Código de Ética 

en Investigación del campus universitario: autonomía, beneficencia, no 

maleficencia y justicia. Autonomía, basado en el respeto hacia la libre decisión 

del participante sobre colaborar en el estudio avalado por el consentimiento 

informado. Beneficencia, pues el desarrollo del estudio estuvo encaminado a 

contribuir con el bienestar del participante. No maleficencia, no se ocasionó 

algún daño al participante y de Justicia, la investigación respetó las normas 

básicas que se hallan plasmadas en la ley nacional (UCV, 2020). 
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IV. RESULTADOS  

4.1 Análisis descriptivo  

4.1.1 Respecto de la variable Clima organizacional y sus dimensiones 

Tabla 1 

Frecuencia de la variable clima organizacional y sus dimensiones 

Niveles 
Comunicación Liderazgo Motivación Trabajo equipo Relac interper Clima organ 

f % f % f % f % f % f % 

Bajo 13 20.0 11 16.9 23 35.4 10 15.4 17 26.2 14 21.5 
Medio 41 63.1 42 64.6 34 52.3 30 46.2 42 64.6 39 60.0 
Alto 11 16.9 12 18.5 8 12.3 25 38.5 6 9.2 12 18.5 

Total 65 100.0 65 100.0 65 100.0 65 100.0 65 100.0 65 100.0 

Nota 1. En comunicación, el 63.1% percibió un nivel medio de comunicación. 

Nota 2. En liderazgo, el 64.6% percibió un nivel medio de liderazgo.  

Nota 3. En la motivación, el 52.3% percibió un nivel medio de motivación.  

Nota 4. En el trabajo en equipo, el 46.2% percibió un nivel medio de trabajo 

en equipo. 

Nota 5. En las relaciones interpersonales, el 64.6% percibió un nivel medio de 

relaciones interpersonales. 

Nota 6. En el clima organizacional, el 60.0% percibió un nivel medio de clima 

organizacional. 

4.1.2 Respecto a la variable Productividad laboral y sus dimensiones 

Tabla 2    

Frecuencia de la variable productividad y sus dimensiones 

Niveles 
Rendimiento Satisfacción Rec humanos Prod laboral 

Cant % Cant % Cant % Cant % 

Nivel Malo 3 4.6 15 23.1 4 6.2 8 12.3 
Nivel Regular 49 75.4 45 69.2 46 70.8 46 70.8 
Nivel Bueno 13 20.0 5 7.7 15 23.1 11 16.9 

Total 65 100.0 65 100.0 65 100 65 100.0 

Nota 1. En el rendimiento, el 75.4% tuvo un nivel regular de rendimiento. 

Nota 2. En la dimensión satisfacción, se observa que el 69.2% de 

colaboradores de salud pública tuvo un nivel regular de satisfacción laboral. 

Nota 3. En los recursos humanos, el 70.8% de colaboradores de salud pública 

tuvo un nivel regular en la dimensión recursos humanos. 
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Nota 4. En la productividad laboral, el 70.8% de colaboradores de salud 

pública percibió un nivel regular de productividad laboral. 

4.2 Análisis Inferencial 

4.2.1 Respecto del objetivo general: Determinar la relación del clima 

organizacional con la productividad laboral del personal de una 

institución pública de salud-Amazonas. 

 

Tabla 3    

Correlación de clima organizacional y productividad laboral 

Dimensión  Ítems Clima organizacional Prod laboral 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 0.893** 
Sig. (bilateral) . 0.000 

N 65 65 
    

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

Contrastación de la hipótesis  

H0 = El clima organizacional no se relaciona con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas. 

H1 = El clima organizacional si se relaciona con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas. 

Nota: 

Se aprecia que la Sig. bilateral <0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 

(H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, que existe una correlación 

significativa positiva alta, entre el clima organizacional y la productividad 

laboral del personal de una institución pública de salud-Amazonas; lo que 

quiere decir, que mientras más clima organizacional exista en la institución 

pública de salud, el personal de una institución pública de salud-Amazonas 

será más productivo. 

 

4.2.2 Respecto del objetivo específico 1: Determinar la relación de la 

comunicación con la productividad laboral del personal de una 

institución pública de salud-Amazonas. 

Tabla 4    

Correlación de la dimensión comunicación y la variable productividad laboral 

Dimensión  Ítems Comunicación Productividad laboral 

Comunicación 
Coeficiente de correlación 1.000 0.816** 

Sig. (bilateral) . 0.000 
N 65 65 

    

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 
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Contrastación de la hipótesis  

H0 = La comunicación no se relaciona con la productividad laboral del personal 

de una institución pública de salud-Amazonas. 

H1 = La comunicación si se relaciona con la productividad laboral del personal 

de una institución pública de salud-Amazonas. 

Nota: 

De acuerdo a la tabla 4, se aprecia que la significancia bilateral es menor que 

0,05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, que existe una correlación 

significativa positiva alta, entre la comunicación y la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas; lo que quiere decir, 

que mientras más comunicación exista en la institución pública de salud, el 

personal de una institución pública de salud-Amazonas será más productivo. 

 

4.2.3 Respecto al objetivo específico 2: Establecer la relación del liderazgo 

con la productividad laboral del personal de una institución pública de 

salud-Amazonas.  

Tabla 5    

Correlación de la dimensión liderazgo y la variable productividad laboral 

Dimensión  Ítems Liderazgo Productividad laboral 

Liderazgo 
Coeficiente de correlación 1.000 0.825** 

Sig. (bilateral) . 0.000 
N 65 65 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Contrastación de la hipótesis  

H0 = El liderazgo no se relaciona con la productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-Amazonas. 

H1 = El liderazgo si se relaciona con la productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-Amazonas. 

Nota: 

De acuerdo a la tabla 5, se aprecia que la significancia bilateral es menor que 

0.05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, que existe una correlación 

significativa positiva alta, entre el liderazgo y la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas; lo que quiere decir, 

que mientras más liderazgo exista en la institución pública de salud, el 

personal de una institución pública de salud-Amazonas será más productivo. 
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4.2.4 De acuerdo al objetivo específico 3: Identificar la relación de la 

motivación con la productividad laboral del personal de una institución 

pública de salud-Amazonas.  

Tabla 6 

Correlación de la dimensión motivación y la variable productividad laboral 

Dimensión Ítems Motivación Productividad laboral 

Motivación 
Coeficiente de correlación 1.000 0.847** 

Sig. (bilateral) . 0.000 
N 65 65 

    

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Contrastación de la hipótesis  

H0 = La motivación no se relaciona con la productividad laboral del personal 

de una institución pública de salud-Amazonas. 

H1 = La motivación si se relaciona con la productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-Amazonas. 

 

De acuerdo a la tabla 6, se aprecia que la significancia bilateral es menor que 

0.05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, que existe una correlación 

significativa positiva alta, entre la motivación y la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas; lo que quiere decir, 

que mientras más motivación exista en la institución pública de salud, el 

personal de una institución pública de salud-Amazonas será más productivo. 

 

4.2.5 De acuerdo al objetivo específico 4: Describir la relación del trabajo en 

equipo con la productividad laboral del personal de una institución 

pública de salud-Amazonas.  

Tabla 7 

Correlación del trabajo en equipo y la productividad laboral 

Dimensión  Ítems Trabajo en equipo Productividad laboral 

Trabajo en 
equipo 

Coeficiente de correlación 1.000 0.578** 
Sig. (bilateral) . 0.000 

N 65 65 
Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Contrastación de la hipótesis  

H0 = El trabajo en equipo no se relaciona con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas. 

H1 = El trabajo en equipo si se relaciona con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas. 
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Nota: 

De acuerdo a la tabla 7, se aprecia que la significancia bilateral es menor que 

0.05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, que existe una correlación 

significativa positiva moderada, entre el trabajo en equipo y la productividad 

laboral del personal de una institución pública de salud-Amazonas; lo que 

quiere decir, que mientras más trabajo en equipo exista en la institución 

pública de salud, el personal de una institución pública de salud-Amazonas 

será más productivo. 

4.2.6 De acuerdo al objetivo específico 5: Determinar la relación de las 

relaciones interpersonales con la productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-Amazonas. 

Tabla 8 

Correlación de las relaciones interpersonales y la productividad laboral 

Dimensión Ítems Relac interpersonales Product laboral 

Relaciones 
interpersonales 

Coeficiente correlación 1.000 0.859** 
Sig. (bilateral) . 0.000 

N 65 65 
    

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). 

Contrastación de la hipótesis  

H0 = Las relaciones interpersonales no se relaciona con la productividad 

laboral del personal de una institución pública de salud-Amazonas. 

H1 = Las relaciones interpersonales si se relaciona con la productividad laboral 

del personal de una institución pública de salud-Amazonas. 

Nota: 

De acuerdo a la tabla 8, se aprecia que la significancia bilateral es menor que 

0.05 (Sig. (bilateral) <0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alterna (H1); es decir, que existe una correlación 

significativa positiva alta, entre las relaciones interpersonales y la 

productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas; lo que quiere decir, que mientras más relaciones interpersonales 

exista en la institución pública de salud, el personal de una institución pública 

de salud-Amazonas será más productivo.  
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V. DISCUSIÓN  

Respecto del primer objetivo específico: Determinar la relación de la 

comunicación con la productividad laboral del personal de una institución 

pública de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1, en los datos descriptivos, 

ha quedado evidenciado que 2 de cada 10 profesionales de la referida 

institución de salud percibieron niveles bajos de comunicación en el entorno 

organizacional, pues expresan que no se promueve la comunicación interna; 

situación preocupante, ya que todas las organizaciones deben fomentar la 

comunicación en el trabajo con el fin de lograr la identificación, integración y 

cohesión del personal de salud, generando un clima de confianza y de agrado, 

siendo relevante para el desempeño de sus funciones, tal como lo manifiesta 

Aguilar (2020), quien determinó que los profesionales de la salud algunas 

veces tiene buenas relaciones interpersonales y que los canales de 

comunicación no son suficientes, deduciendo que un nivel bajo de 

comunicación produce niveles bajos de desempeño.  

Por tal motivo, los resultados descritos anteriormente se sustentan en 

la relación determinada entre la dimensión comunicación con la productividad 

laboral, que se asemejan con el estudio de Aguilar (2020), quien determinó 

que una buena comunicación mejora  la productividad laboral, en el sentido 

que las organizaciones de la salud tienen como fin mejorar la salud de la 

población, el cual está conformado por sistemas y subsistemas que se 

integran para cumplir con tal objetivo, ello mediante un proceso de 

comunicación eficiente. Todo lo mencionado se basa en las teorías de (Ilyash 

et al., 2019), quien describe la comunicación como una herramienta que 

ayuda a que los empleados comprendan los objetivos de la organización y 

estén motivados. A su vez, se sustenta con la teoría del modelo del clima 

organizacional de Litwin y Stringer, quien señala que los buenos vínculos 

interpersonales entre el personal y su entorno generalmente conducirá a una 

alta satisfacción laboral, influyendo en el rendimiento laboral (Efendi y 

Guridno, 2021). Tales autores, establecieron que la comunicación es un pilar 

fundamental en toda institución de salud, siendo relevante para lograr una 

buena coordinación laboral. Por tanto, la comunicación no solamente debe ser 
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una práctica obligatoria, sino también una necesidad dentro del campo de la 

comunicación institucional, influyendo de manera positiva en los empleados, 

pacientes y la institución en su conjunto; y que de seguir con la práctica de un 

proceso de comunicación ineficientes se podría poner en riesgo la calidad de 

las tareas ejecutadas por los profesionales de salud, repercutiendo de forma 

negativa en la atención brindada a la población.  

Respecto del segundo objetivo específico: Establecer la relación del 

liderazgo con la productividad laboral del personal de una institución pública 

de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1, en los datos descriptivos, se 

halló que casi 2 de cada 10 profesionales de la salud, percibieron niveles bajos 

de liderazgo en el trabajo, ya que manifiestan que no existe un trato justo y 

que no reciben retroalimentación, siendo una situación preocupante, pues los 

jefes de salud tienen la responsabilidad de convertir al grupo de trabajo en 

una unidad que puedan cumplir con los objetivos establecidos. Por tanto, el 

uso de estilos de liderazgo eficaces que prestan atención al reconocimiento y 

valoración del profesional pueden ocasionar un impacto en la mejora del clima 

del trabajo, coincidiendo con (Arif et al., 2019), al indicar que el liderazgo 

permite direccionar las actividades de un grupo cuyo éxito está determinado 

por su misma capacidad para desarrollar su cultura organizacional.  

Por tal motivo, los resultados descritos anteriormente se sustentan en 

la relación determinada entre la dimensión liderazgo con la productividad 

laboral, que se asemeja con la investigación de Castro (2019), pues las 

organizaciones de la salud deben comunicarse abiertamente con sus 

colaboradores, brindar comentarios y apoyo cuando sea necesario; siendo 

relevante adaptar el liderazgo de acuerdo a las necesidades de los 

colaboradores. Ello se sustenta en la teoría situacional de Fiedler, quien 

menciona que el líder debe incorporar un tipo de comportamiento de acuerdo 

al tipo de liderazgo que quiere mostrar a sus colaboradores, adaptándose a 

las necesidades de los mismo y de la misma organización (Maisyaroh et al., 

2019). Una vez identificado el tipo de liderazgo, ello servirá para motivar a los 

trabajadores de la salud a cumplir con las metas propuestas por la institución 

(Saputra, 2021). Tales autores, han establecido que el liderazgo es importante 
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en el entorno laboral de cualquier organización, sobre todo en el ámbito de la 

salud. A partir de ello, se infiere que, un buen liderazgo ayudará a realizar una 

buena dirección y control en la institución.   

Respecto del tercer objetivo específico: Identificar la relación de la 

motivación con la productividad laboral del personal de una institución pública 

de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1, en los datos descriptivos, se 

identificó que casi 4 de cada 10 profesionales de la salud manifestaron baja 

motivación laboral, pues la institución no reconoce su esfuerzo y no brinda un 

salario justo, siendo una situación preocupante, pues las instituciones de 

salud tienen la obligación de atraer y motivar al personal, con la finalidad de 

asegurar la calidad de atención brindada a los pacientes; siendo una situación 

preocupante, pues la percepción de los empleados sobre la igualdad y la 

equidad en la distribución de las recompensas puede influir en la productividad 

y contribuir a altos grados de ausentismo y rotación en las organizaciones de 

la salud, tal y como lo ha argumentado Salazar (2019). 

Por tal motivo, los resultados descritos anteriormente se sustentan en 

la relación determinada entre la dimensión motivación con la productividad 

laboral, que muestran coincidencias con el estudio de Salazar (2019) y Ruiz 

(2021), quienes identificaron un vínculo entre motivación y productividad, es 

decir, si a los colaboradores se les brinda los incentivos y el apoyo necesario, 

ello mejorará su rendimiento. Ello se basa en la teoría de la teoría de Frederick 

Herzberg, la cual enfatiza la importancia de que el colaborador se encuentre 

en un ambiente de trabajo agradable, con las mejores condiciones laborales 

como el salario, beneficios, reconocimiento, otros (Thant y Chang, 2021). 

También, se sustenta en el modelo de motivación de Víctor H. Vroom, quien 

indica que la productividad del colaborador está dada por el cumplimiento de 

las expectativas y el otorgamiento de recompensas (Ikechukwu, 2020). Tales 

autores han establecido que la motivación es un requisito previo para asegurar 

la productividad laboral. Por tanto, en el ámbito sanitario, la consecución de 

objetivos de salud en una población depende en gran medida de la prestación 

de servicios eficaces, eficientes y de calidad por parte de profesionales 

sanitarios que, técnicamente, deben estar motivados. Por tanto, las 
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instituciones de salud deben ofrecer recompensas a sus empleados y, al 

mismo tiempo, vigilar la distribución de las recompensas para crear un clima 

positivo, pues una percepción de injusticia puede causar un impacto negativo 

en el desempeño del colaborador. 

Respecto del cuarto objetivo específico: Describir la relación del trabajo 

en equipo con la productividad laboral del personal de una institución pública 

de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1, en los datos descriptivos, se 

halló que casi 2 de cada 10 profesionales de la salud, percibieron niveles bajos 

de trabajo en equipo en la institución, porque manifiestan que no se comparten 

conocimientos entre compañeros de trabajo; siendo una situación 

preocupante, pues los directores de hospitales deben crean un ambiente de 

confianza que involucre buenas relaciones entre subordinados y jefes para 

contribuir al desarrollo de un buen clima laboral; concordando con el estudio 

de  Castro (2019) y Ruiz (2021), quienes determinaron que un mal ambiente 

de amistad en el trabajo ocasiona un mal clima en el trabajo. Por tanto, el 

trabajo en equipo es fundamental en las organizaciones para convertirlas en 

un mejor lugar de trabajo, en consecuencia, lleva a los colaboradores a 

explotar sus talentos y mejorar la productividad (Obiekwe et al., 2021). 

Por esta razón, los hallazgos descritos anteriormente se sustentan en 

la relación determinada entre la dimensión trabajo en equipo con la 

productividad laboral, que muestran coincidencias con el estudio de Lache 

(2020), quien determinó que la falta de cooperación y de trabajo en equipo 

ocasiona una baja productividad, es decir, la adopción de equipos de trabajo 

puede mejorar el ambiente de trabajo al constituir un ambiente cálido y de 

cooperación mientras se mejora la productividad en el trabajo. Todo lo 

mencionado se basa en las teorías de Munsterberg y Mayo, donde se alude 

que el ambiente de trabajo y las relaciones de confianza con los compañeros 

de trabajo incentivan al colaborador a dar lo mejor de sí. Por tanto, el trabajo 

en equipo en un pilar fundamental en las organizaciones de la salud pues si 

se comparten conocimientos y habilidades en el entorno de trabajo, ello no 

sólo favorecerá a los profesionales de la salud, sino también a la atención del 

paciente (Monego et al., 2021).  
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Respecto del quinto objetivo específico: Determinar la relación de las 

relaciones interpersonales con la productividad laboral del personal de una 

institución pública de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1, en los datos 

descriptivos, casi 3 de cada 10 profesionales de la salud, manifestaron que no 

existen buenas relaciones con los compañeros de trabajo, porque perciben 

que no hay un clima de confianza y de armonía, siendo una situación 

preocupante, en la medida de que las instituciones de salud tienen la 

obligación de fomentar un clima de confianza y armonía en el trabajo, lo cual 

permitirá enriquecer el desenvolvimiento del trabajador en la labor diaria en el 

servicio donde se desempeña, tal y como lo argumenta Paredes (2019), al 

indicar que las relaciones interpersonales permite compartir ideas y 

conocimientos entre los colaboradores, los cuales se deben dar de forma 

positiva para que no afecte la productividad del colaborador. 

Tales hallazgos se sustentan en la relación determinada entre la 

dimensión relaciones interpersonales con el clima organizacional, que 

muestran coincidencias con el estudio de Ñique (2020), quien determinó que 

la existencia de relaciones interpersonales negativas puede provocar un mal 

clima en el trabajo, y, por ende, afectar la productividad, pues las relaciones 

interpersonales están asociadas a la cooperación, evitando la aparición de 

conflictos en los profesionales de la salud. Ello se basa en la teoría del vínculo 

humano de Munsterberg y Mayo, quien hace énfasis en que las instituciones 

de salud deben prestar mayor atención a las relaciones laborales y al factor 

emocional de cada colaborador (Monego et al., 2021). Por tanto, las 

relaciones interpersonales favorecerán a que no exista inmovilización e 

individualismo en los enfermeros que generen cansancio y desmotivación; ya 

que estas generarán relaciones laborales insatisfactorias y negativas. 

Respecto del objetivo general: Determinar la relación del clima 

organizacional con la productividad laboral del personal de una institución 

pública de salud-Amazonas. De acuerdo a la tabla 1 en los datos descriptivos, 

ha quedado evidenciado que casi 3 de cada 10 profesionales de la salud, 

percibieron un clima organizacional de nivel bajo, porque perciben que no 

existe un buen ambiente de trabajo; situación preocupante, pues, de acuerdo 
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al objetivo 3 sobre salud y bienestar y al objetivo 8 sobre el trabajo decente y 

crecimiento económico del desarrollo sostenible, toda institución de salud 

debe procurar brindar las mejores condiciones de trabajo al colaboradores, 

asegurando sobre todo su bienestar mental.  Al respecto,  Araya y Medina-

Giacomozzi  (2019) y Padilla (2020) indicaron que un alto clima organizacional 

influye en productividad de los profesionales de la salud.  

Respecto a la productividad laboral, de acuerdo a la tabla 2 en los datos 

descriptivos, ha quedado evidenciado que casi 8 de cada 10 profesionales de 

la salud, reflejaron un grado regular de productividad laboral, pues 

evidenciaron que no se sienten autorrealizados (as) con las funciones que 

desempeñan y que no hacen una buena administración de los recursos; 

situación preocupante, pues, la forma en que el trabajador de la salud se 

desempeñe ocasionará un impacto en la calidad de atención al paciente. Al 

respecto, Ortiz-Campillo et al. (2019) y Susanibar (2021) revelan que una baja 

productividad puede estar relacionada al mismo de ambiente de trabajo.  

Por esta razón, los hallazgos descritos anteriormente se sustentan en 

la relación determinada entre clima organizacional y productividad laboral, que 

coinciden con el estudio de Castro (2020), Quispe (2021) e (Ibárcena, 2020), 

quienes también determinaron que a mayor clima organizacional, mejor será 

la productividad de los profesionales de la salud, pues el clima laboral es un 

factor importante en los entornos de atención médica en términos de 

productividad, conduciendo a resultados significativos sobre la prestación del 

servicio en las organizaciones de atención médica. Todo lo mencionado se 

basa en el modelo de clima organizacional elaborado en el año 1985 por Litwin 

y Stringer, quien enfatiza que ambiente de trabajo de naturaleza familiar con 

vínculos interpersonales positivos influirá en el rendimiento del colaborador 

(Efendi y Guridno, 2021). En conclusión, el clima organizacional no solamente 

debe ser una práctica obligatorio, sino una necesidad para los profesionales 

de la salud y para mejorar la calidad de atención brindada al paciente, por lo 

que se debe ser visto como una de las prioridades de las organizaciones 

sanitarias, pues si no se presta atención a ello se pondría en riesgo la salud 

de los profesionales de la salud y de los pacientes.   



30 
 

VI. CONCLUSIONES 

Luego de la presentación de los resultados y su correspondiente análisis de 

discusión, se sintetizan las conclusiones de la investigación 

1. Se ha analizado la relación significativa positiva alta entre el clima 

organizacional y productividad laboral, debido a que p<0.05, y su grado 

de correlación fue de 0.893. En el clima organizacional se identificaron 

niveles: bajo 21.5%, medio 60% y alto 18.5%; y en productividad laboral 

se identificaron los niveles: malo 12.3%, regular 70.8% y bueno 16.9%. 

2. Se ha determinado la relación significativa positiva alta entre la 

comunicación y la productividad laboral, debido a que P<0.05, y su 

grado de correlación fue de 0.816. En la dimensión comunicación se 

identificaron niveles: bajo 20.0%, medio 63.1% y alto 16.9%. 

3. Se ha determinado la relación significativa positiva alta entre el 

liderazgo y la productividad laboral, y correlación fue de 0.825. En la 

dimensión liderazgo se identificaron los siguientes niveles: bajo 16.9%, 

medio 64.6% y alto 18.5%. 

4. Se ha determinado la relación significativa positiva alta entre la 

motivación y la productividad laboral, y su grado de correlación fue de 

0.847. En la dimensión motivación se identificaron los siguientes 

niveles: bajo 35.4%, medio 52.3% y alto 12.3%. 

5. Se ha determinado la relación significativa positiva moderada entre el 

trabajo en equipo y la productividad laboral, debido a que P<0.05, y su 

grado de correlación fue de 0.578. Debido a que en la dimensión trabajo 

en equipo se identificaron los siguientes niveles: bajo 15.4%, medio 

46.2% y alto 38.5%. 

6. Se ha determinado la relación significativa positiva alta entre las 

relaciones interpersonales y la productividad laboral, debido a que 

P<0.05, y su grado de correlación fue de 0.859. En la dimensión 
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relaciones interpersonales se identificaron los siguientes niveles: bajo 

15.4%, medio 46.2% y alto 38.5%. 

7. Se ha diseñado la propuesta de un plan de mejora del clima 

organizacional y productividad laboral del personal de una institución 

pública. 
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VII. RECOMENDACIONES 

A continuación, el presente estudio formula las siguientes 

recomendaciones que surgieron como consecuencia del análisis de los 

resultados presentados en las conclusiones: 

1. Se recomienda a la dirección general de una institución pública de salud-

Amazonas que diseñe e implemente estrategias que contribuyan a mejorar el 

clima en la institución, mediante buenas prácticas de comunicación y 

mejorando las condiciones laborales. 

2. Se recomienda a los jefes de cada área de una institución pública de salud-

Amazonas realizar reuniones constantes con los profesionales de la salud a 

su cargo, con el fin de comunicar los objetivos institucionales y fomentar un 

ambiente de confianza basado en la comunicación eficiente. 

3. Se recomienda a los jefes de cada área de una institución pública de salud-

Amazonas realizar reuniones constantes con los subordinados para brindar la 

retroalimentación correspondiente que contribuya a mejorar su productividad. 

4. Se recomienda al área de recursos humanos establecer un sistema de 

incentivo y reconocimientos de forma consensuada, el cual permite reconocer 

el esfuerzo realizado por cada uno de los colaboradores.  

5. Se recomienda a la dirección general de una institución pública de salud-

Amazonas promover lineamientos estratégicos basados en un trabajo 

colaborativo entre las diferentes áreas de la institución, orientadas por metas 

organizaciones y objetivos comunes previa coordinación.  

6. Se recomienda al área de recursos humanos realizar actividades 

extralaborales de forma trimestral, de tal manera que los colabores pueden 

interactuar entre ellos y establecer un clima de confianza. 

7. Se recomienda implementar el plan de mejora del clima organizacional y 

productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas.  
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VIII. PROPUESTA 

La presente propuesta es un modelo teórico que pretende diseñar 

planes estratégicos como una herramienta de gestión que ayudará a los 

administrativos de la institución a mejorar el clima organizacional que percibe 

el personal de salud, así mismo en aumentar su rendimiento y desempeño 

laboral, enfocándose en optimizar la productividad laboral en el centro de 

salud público ubicado en Amazonas; con el propósito de obtener mejoras en 

el sistema de salud, puesto que al no contar con un adecuado entorno laboral 

influirá en la productividad de los colaboradores, ocasionando que la 

organización baje su rendimiento, desvalorizándose ante los ojos de los 

usuarios quienes se atienden en dicho institución de salud, sintiéndose 

insatisfechos con el servicio que ofrecen. Así mismo, se tiene en cuenta que 

a raíz de la pandemia generada por la COVID-19 el personal de salud ha 

tenido que adaptarse a nuevos regímenes y políticas de salubridad lo que les 

resulta más tedioso a la hora de cumplir con sus actividades diarias, 

preocupándose no solo por la salud de los pacientes, sino también por su 

salud, desviándose de sus responsabilidades, lo que influye que el 60% 

perciban nivel medio y 21.5% perciban nivel bajo y solo el 18% perciban nivel 

alto de clima organizacional, evidenciándose mayormente en la dimensión de 

relaciones interpersonales donde el 64.6% obtuvo un nivel medio, seguido del 

26.2% nivel bajo, así mismo se evidencio que el trabajo de equipo fue una de 

las dimensiones resaltantes, donde el 52.3% percibió nivel medio y el 35.4% 

nivel bajo, afectando a la productividad del 4.4% del personal de salud, 

evidenciándose mayormente en la dimensión recursos humanos conformado 

por el 38% quienes muestran nivel regular y el 29.3% nivel malo. De acuerdo 

a los datos establecidos, a pesar de que el centro de salud no muestre índices 

preocupantes, es necesario que siga mejorando en el rendimiento personal 

de los colaboradores, ya que son parte fundamental para dar continuidad a la 

institución, pues depende de ellos para que una organización funcione 

adecuadamente, por ello los administrativos deben saber planificar, organizar, 

dirigir y sobre todo saber controlar el entorno laboral, así mismo cumplir con 

las políticas y normativas de la Organización Internacional del Trabajo junto 
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con la Organización Mundial de Salud quienes apoyan a mejorar las 

condiciones de trabajo y relaciones laborales del sector de la salud a través 

del Programa Working for Health (OIT-OCDE-OMS) promoviendo así un 

entorno laboral favorable. 

La propuesta se ha desarrollado teniendo como conceptos 

fundamentales el marco teórico del clima organizacional con sus dimensiones 

comunicación, liderazgo, motivación, trabajo en equipo y relaciones 

interpersonales. Además de los conceptos fundamentales de la productividad 

laboral con sus dimensiones rendimiento, satisfacción y recursos humanos. 

Su propósito general fue diseñar un plan de mejora del clima organizacional y 

productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas y los objetivos específicos fueron: (i) Mejorar las relaciones 

interpersonales; (ii) Establecer una comunicación asertiva; (iii) Administrar y 

controlar los recursos. 

Esta propuesta tiene su origen en la necesidad de mejorar el entorno 

laboral que se percibe en la institución de salud, así mismo tiene la finalidad 

de seguir mejorando en la productividad laboral de los colaboradores de la 

mencionada institución. Además, se enfoca en brindar el conocimiento 

necesario a la institución de que un ambiente de trabajo no solo se orienta en 

un espacio físico donde la persona de salud se desenvuelve 

profesionalmente, pues involucra a diferentes factores que resultan 

indispensables para que los colaboradores se sientan satisfechos realizando 

sus laborales y brinden una atención de calidad a los usuarios. Es así que 

lograr la satisfacción del personal de salud no es una tarea fácil, los 

administrativos deben identificar cuáles son las necesidades que más 

requieren sus colaboradores, brindándoles recursos necesarios, como salas 

de trabajo con espacios adecuados, equipos nuevos, así como tecnología 

médica que les permita realizar sus funciones con mayor eficiencia y eficacia. 

Por ello, la presente propuesta va enfocada a brindar todas las estrategias 

claves que los administrativos deben tomar en cuenta para establecer un 

adecuado ambiente laboral, mejorando la productividad de los colaboradores. 
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ANEXOS  

Anexo 1 

Matriz de Operacionalización de las variables 

Tabla 9 

Matriz de operacionalización de Clima organizacional 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Escala de medición 

Clima 
organizacional 

Conjunto de 
características que 
describen a una 
organización y que 
afectan el 
comportamiento de los 
colaboradores; 
además, es 
considerada una 
herramienta para 
distinguir una 
organización de otra, la 
cual está asociada a la 
comprensión de los 
empleados sobre su 
entorno de trabajo 
(Seyyedmoharrami 
et al. 2019, p. 95).  
 

Para el estudio de 
la variable clima 
organizacional se 
ha diseñado un 
cuestionario clima 
organizacional que 
está estructurada 
en 37 ítems que 
permitirá valorar la 
variable en: alto, 
medio y bajo. 

Comunicación 

Acceso a la información   

(1) Totalmente en 
desacuerdo 
(2) En desacuerdo. 
(3) A penas de 
acuerdo 
(4) De acuerdo 
(5) Totalmente de 
acuerdo. 

Comunicación fluida 

Interacción entre jerarquías 

Superación de obstáculos 

Colaboración entre áreas 

Liderazgo 

Mejora continua. 

Evaluación de trabajo. 

Responsabilidades definidas. 

Sistema de seguimiento y control 

Trato justo 

Motivación 
 

Realización personal 

Reconocimiento 

Responsabilidad 

Adecuación a las condiciones de 
trabajo 

Trabajo en equipo 

Participación 

Negociación 

Retroalimentación  

Relaciones 
interpersonales 

Cordialidad 

Empatía 

Confianza 



 

Tabla 10  

Matriz de operacionalización de Productividad laboral 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Escala de medición 

Productividad 
laboral  

“Asociación entre 
eficacia y eficacia, 
donde la primera hace 
referencia a producir 
mejores resultados 
laborales posibles en 
términos de calidad, 
cantidad y 
puntualidad; y, la 
segunda se refiere a 
los esfuerzos para 
comparar los insumos 
con su uso real o con 
el aspecto en que se 
realiza una tarea” 
(Kumala et al. 2022, p. 
28). 

Para el estudio de la 
variable 
productividad 
laboral se ha 
diseñado un 
cuestionario clima 
organizacional que 
está estructurada en 
26 ítems que 
permitirá valorar la 
variable en: bueno, 
regular, malo. 

Rendimiento 

Calidad de trabajo 

(1) Totalmente en 
desacuerdo 
(2) En desacuerdo. 
(3) A penas de acuerdo 
(4) De acuerdo 
(5) Totalmente de 
acuerdo. 

Control 

Eficiencia 

Eficacia 

Entorno ambiental 

Satisfacción 

Autorrealización  

Bienestar social 

Condiciones de seguridad 

Estabilidad laboral 

Recursos humanos 

Capacitación 

Evaluación de desempeño 

Resistencia al cambio 

Compromiso laboral 

 



 

Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 

Variable 1 
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Anexo 3 

Validación de los expertos 
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Anexo 4 

Validez, confiabilidad y normalidad de los datos 

 

Validez de los instrumentos de recolección de datos 

Tabla 11  

Validez del instrumento sobre el clima organizacional (V. de Ayken) 

DIMENSIONES 
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1= Comunicación 0.84 0.51 0.96 0.83 0.50 0.96 0.95 0.64 1.00 

D2 =Liderazgo 0.80 0.47 0.95 0.84 0.52 0.96 0.99 0.69 1.00 

D3= Motivación 0.81 0.48 0.95 0.83 0.51 0.96 0.98 0.67 1.00 

D4= Trabajo en equipo 0.83 0.51 0.96 0.81 0.48 0.95 0.97 0.66 1.00 

D5= Relaciones 

interpersonales 

0.81 0.49 0.95 0.83 0.51 0.96 0.98 0.68 1.00 

Instrumento por Criterio 0.82 0.49 0.95 0.83 0.51 0.96 0.97 0.66 1.00 

Instrumento  0.87 0.549 0.975 
      

 

Tabla 12  

Validez del instrumento sobre productividad laboral (V. de Ayken) 

DIMENSIONES 
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1= Rendimiento 0.96 0.64 1.00 0.98 0.67 1.00 0.99 0.69 1.00 

D2= Satisfacción 0.95 0.64 1.00 0.98 0.68 1.00 0.98 0.68 1.00 

D3= Recursos Humanos 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 1.00 0.70 1.00 

Instrumento por Criterio 0.97 0.66 1.00 0.99 0.68 1.00 0.99 0.69 1.00 

Instrumento  0.98 0.67 0.99       

 

  



 

Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos  

 

Tabla 13  

Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre el clima organizacional 

Alfa de Cronbach  N de elementos 
Casos 

N N 

0.905 20 65 100% 

 

Tabla 14  

Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre la productividad laboral 

Alfa de Cronbach  N de elementos 
Casos 

N N 

0.862 22 65 100% 

 

Normalidad de los datos 

Tabla 15 

Normalidad de los datos 

 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional ,119 65 ,023 

Productividad laboral ,149 65 ,001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

  



 

 

Anexo 5 

Determinación de la población y muestra 

El grupo poblacional de estudio estuvo constituido por 78 colaboradores de 

una institución pública de salud de Amazonas y para determinar la muestra se 

realizó la siguiente fórmula:  

𝑛 =
𝑍𝛼

2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁

𝑍𝛼
2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 + 𝑒2 ∗ (𝑁 − 1)

 

 

n0 =  
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 78

1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 +  0.052(78 − 1)
= 65 

 

Tabla 16  

Cálculo de la muestra 

Tamaño de la muestra n 65 

Nivel de confianza Z 1.96 

Variabilidad positiva p 0.5 

Variabilidad negativa q 0.5 

Tamaño de la población N 78 

Precisión o error E 0.05 

 

 

  



 

Anexo 6 

Matriz de consistencia 

Formulación Del Problema Objetivos de la Investigación Hipótesis Variables 
Población y 

Muestra 
Enfoque / Tipo 

/ Diseño 
Técnica / 

Instrumento 

General General General 

Clima 
organizacional 

Unidad de 
Análisis 

Personal de una 
institución pública 

de salud   

Enfoque: 
Cuantitativo 
Tipo: Básica 
Diseño: No 

experimental  
Nivel: 

Correlacional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

M = muestra 
X = Clima 

organizacional  
Y = 

Productividad 
laboral 

r = relación 
 
 

Técnica: 
Encuesta 

¿De qué manera se relaciona el clima 
organizacional con la productividad laboral 
del personal de una institución pública de 

salud-Amazonas? 

Determinar la relación del clima 
organizacional con la productividad 

laboral del personal de una institución 
pública de salud-Amazonas. 

El clima organizacional se relaciona 
con la productividad laboral del 

personal de una institución pública 
de salud-Amazonas 

Específicos Específicos Específicas 

-Cuestionario 
de Clima 

organizacional 
 

¿De qué manera se relaciona la 
comunicación con la productividad 

laboral del personal de una institución 
pública de salud-Amazonas? 

Determinar la relación de la comunicación 
con la productividad laboral del personal 

de una institución pública de salud-
Amazonas. 

La comunicación se relaciona con la 
productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-
Amazonas 

Población 
Estuvo 

constituida por 78 
colaboradores de 

una institución 
pública de salud-
Amazonas que 

cumplan con los 
criterios de 
inclusión. 

¿De qué manera se relaciona el 
liderazgo con la productividad laboral 

del personal de una institución 
pública de salud-Amazonas? 

Establecer la relación del liderazgo con la 
productividad laboral del personal de una 
institución pública de salud-Amazonas. 

El liderazgo se relaciona con la 
productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-
Amazonas 

¿De qué manera se relaciona la motivación 
con la productividad laboral del personal de 
una institución pública de salud-Amazonas? 

Identificar la relación de la motivación con 
la productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-
Amazonas. 

La motivación se relaciona con la 
productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-
Amazonas 

Productividad 
laboral 

Muestra 
Estuvo 

conformada por 
65 colaboradores 
de una institución 
pública de salud-

Amazonas 

-Cuestionario de 
productividad 

laboral 

¿De qué manera se relaciona el trabajo en 
equipo con la productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-
Amazonas? 

Describir la relación del trabajo en equipo 
con la productividad laboral del personal 

de una institución pública de salud-
Amazonas. 

El trabajo en equipo se relaciona con 
la productividad laboral del personal 
de una institución pública de salud-

Amazonas 

¿De qué manera se relaciona las relaciones 
interpersonales con la productividad laboral 
del personal de una institución pública de 

salud-Amazonas? 

Determinar la relación de las relaciones 
interpersonales con la productividad 

laboral del personal de una institución 
pública de salud-Amazonas. 

Las relaciones interpersonales se 
relacionan con la productividad 

laboral del personal de una 
institución pública de salud-

Amazonas 

¿De qué manera la propuesta de un plan 
permitirá la mejora del clima organizacional 
y la productividad laboral del personal de 

una institución pública de salud-Amazonas? 

Diseñar la propuesta de un plan de 
mejora del clima organizacional y 

productividad laboral del personal de una 
institución pública de salud-Amazonas. 

El diseño de la propuesta de un plan 
permitirá la mejora del clima 

organizacional y productividad 
laboral del personal de una 
institución pública de salud-

Amazonas. 

m 

m 

m 

m 



 

Anexo 7 

Consentimiento informado 

Datos informativos 

Título de la investigación: Clima organizacional y productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas. 

Objetivo de la investigación: Determinar la relación del clima organizacional 

con la productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas. 

Dirigido a: Profesionales de la salud de una institución pública de salud-

Amazonas 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Por favor lea esta información cuidadosamente antes de decidir su 

participación en el estudio: 

Beneficios: Mediante su participación, contribuirá al conocimiento general 

sobre la relación del clima organizacional con la productividad laboral en 

profesionales de la salud, lo cual es relevante para ejecutar las acciones 

necesarias que permitan mejorar el entorno laboral del colaborador, pues ello 

repercute en la calidad de atención ofrecida a la población, resultando 

relevante evaluar el impacto. 

Confidencialidad: Toda opinión o información que Ud. nos entregue será 

tratada de manera confidencial. Nunca revelaremos su identidad. En las 

presentaciones que se hagan sobre los resultados de esta investigación no 

usaremos su nombre ni tampoco revelaremos detalles suyos ni respuestas 

que permitan individualizarlo. Sus datos serán resguardados en un archivo 

digital al que sólo tendrá acceso el investigador. Los datos sólo serán usados 

para la presente investigación. 



 

Participación voluntaria: Su participación es completamente voluntaria. Se 

puede retirar del estudio en el momento que estime conveniente. Para ello, 

basta que cierre u abandone la página web con el cuestionario. 

Contacto: Si usted tiene alguna consulta o preocupación respecto a sus 

derechos como participante de este estudio, puede contactar con el autor de 

esta investigación, Carmen Selene Yarlequé Hernández, al siguiente número 

de celular 999 369 397. 

 

¿Está Ud. dispuesto a completar los cuestionarios que le presentaré a 

continuación? Si es así, por favor marque (X) su respuesta en la opción 

respectiva: 

ACEPTO PARTICIPAR  

NO ACEPTO PARTICIPAR  

 

  



 

Anexo 8 

Continuación de la propuesta 

8.1. Título de la propuesta 

Plan de mejora del clima organizacional y productividad laboral del 

personal de una institución pública de salud-Amazonas. 

8.2. Presentación 

La presente propuesta es un modelo teórico que pretende diseñar 

planes estratégicos como una herramienta de gestión que ayudará a los 

administrativos de la institución a mejorar el clima organizacional que percibe 

el personal de salud, así mismo en aumentar su rendimiento y desempeño 

laboral, enfocándose en optimizar la productividad laboral en el centro de 

salud público ubicado en Amazonas; con el propósito de obtener mejoras en 

el sistema de salud, puesto que al no contar con un adecuado entorno laboral 

influirá en la productividad de los colaboradores, ocasionando que la 

organización baje su rendimiento, desvalorizándose ante los ojos de los 

usuarios quienes se atienden en dicho institución de salud, sintiéndose 

insatisfechos con el servicio que ofrecen. Así mismo, se tiene en cuenta que 

a raíz de la pandemia generada por la COVID-19 el personal de salud ha 

tenido que adaptarse a nuevos regímenes y políticas de salubridad lo que les 

resulta más tedioso a la hora de cumplir con sus actividades diarias, 

preocupándose no solo por la salud de los pacientes, sino también por su 

salud, desviándose de sus responsabilidades, lo que influye que el 60% 

perciban nivel medio y 21.5% perciban nivel bajo y solo el 18% perciban nivel 

alto de clima organizacional, evidenciándose mayormente en la dimensión de 

relaciones interpersonales donde el 64.6% obtuvo un nivel medio, seguido del 

26.2% nivel bajo, así mismo se evidencio que el trabajo de equipo fue una de 

las dimensiones resaltantes, donde el 52.3% percibió nivel medio y el 35.4% 

nivel bajo, afectando a la productividad del 4.4% del personal de salud, 

evidenciándose mayormente en la dimensión recursos humanos conformado 

por el 38% quienes muestran nivel regular y el 29.3% nivel malo. De acuerdo 

a los datos establecidos, a pesar de que el centro de salud no muestre índices 



 

preocupantes, es necesario que siga mejorando en el rendimiento personal 

de los colaboradores, ya que son parte fundamental para dar continuidad a la 

institución, pues depende de ellos para que una organización funcione 

adecuadamente, por ello los administrativos deben saber planificar, organizar, 

dirigir y sobre todo saber controlar el entorno laboral, así mismo cumplir con 

las políticas y normativas de la Organización Internacional del Trabajo junto 

con la Organización Mundial de Salud quienes apoyan a mejorar las 

condiciones de trabajo y relaciones laborales del sector de la salud a través 

del Programa Working for Health (OIT-OCDE-OMS) promoviendo así un 

entorno laboral favorable.  

8.3. Conceptualización de la propuesta  

La propuesta se ha desarrollado teniendo como conceptos 

fundamentales el marco teórico del clima organizacional con sus dimensiones 

comunicación, liderazgo, motivación, trabajo en equipo y relaciones 

interpersonales. Además de los conceptos fundamentales de la productividad 

laboral con sus dimensiones rendimiento, satisfacción y recursos humanos.  

8.4. Objetivos de la propuesta 

La presente propuesta tiene como objetivos: 

General: Diseñar un plan de mejora del clima organizacional y 

productividad laboral del personal de una institución pública de salud-

Amazonas.  

Objetivos específicos: 

Mejorar las relaciones interpersonales  

Establecer una comunicación asertiva 

Administrar y controlar los recursos 

 
 
 
 



 

8.5. Justificación  

Esta propuesta tiene su origen en la necesidad de mejorar el entorno 

laboral que se percibe en la institución de salud, así mismo tiene la finalidad 

de seguir mejorando en la productividad laboral de los colaboradores de la 

mencionada institución. Además, esta propuesta se enfoca en brindar el 

conocimiento necesario a la institución de que un ambiente de trabajo no solo 

se orienta en un espacio físico donde la persona de salud se desenvuelve 

profesionalmente, pues involucra a diferentes factores que resultan 

indispensables para que los colaboradores se sientan satisfechos realizando 

sus laborales y brinden una atención de calidad a los usuarios. Es así que 

lograr la satisfacción del personal de salud no es una tarea fácil, los 

administrativos deben identificar cuáles son las necesidades que más 

requieren sus colaboradores, brindándoles recursos necesarios, como salas 

de trabajo con espacios adecuados, equipos nuevos, así como tecnología 

médica que les permita realizar sus funciones con mayor eficiencia y eficacia. 

Por ello, la presente propuesta va enfocada a brindar todas las estrategias 

claves que los administrativos deben tomar en cuenta para establecer un 

adecuado ambiente laboral, mejorando la productividad de los colaboradores.  

8.6. Fundamentos teóricos  

Esta propuesta tiene dos grandes fundamentos teóricos, por un lado, 

la teoría del clima organizacional, denominada Modelo de Clima 

Organizacional y por otro lado la teoría de la productividad laboral, 

denominada Teoría de los dos Factores de Herzberg.  

El análisis del modelo de clima organizacional por los autores Litwin y 

Stringer indicaron que un ambiente laboral al ser autoritario y solo 

centralizarse en la toma de decisiones hace que el comportamiento del 

trabajador determinado por normas y procedimientos estandarizados, 

ocasione una baja productividad, además influirá en la insatisfacción laboral. 

Por ello un ambiente de trabajo armonioso con énfasis en los buenos vínculos 

interpersonales entre el personal llevará a una alta satisfacción laboral, 

actitudes positivas hacia los grupos de trabajo y un comportamiento creativo 



 

considerable. Así mismo se complementa con teoría del vínculo humano 

planteado por Munsterberg y Mayo quien menciona que el clima 

organizacional va a aumentar cuando la organización se enfoque enfocó en 

las condiciones idóneas para los trabajadores de salud, con la intención de 

generar mayor motivación y envolvimiento de las necesidades humanas 

(Monego et al., 2021). Pues se concluye que el clima organizacional influye 

en la conducta de los colaboradores; además, es considerada un elemento 

para diferenciar una entidad de otra, la cual está asociada al entendimiento 

de los trabajadores sobre su ámbito laboral (Seyyedmoharrami et al., 2019). 

Respecto al análisis de la teoría de la productividad, la teoría de los dos 

factores planteada por Frederick Herzberg se enfoca en la satisfacción de 

necesidades lo que influye en la productividad de los colaboradores, 

explicando el comportamiento de los individuos en el entorno laboral, 

dividiéndose en dos factores, el primero es el factor higiénico, que abarca el 

ambiente y abarca las condiciones laborales como el salario, beneficios, 

condiciones laborales, relaciones, entre otros; y el segundo se enfoca en el 

factor motivacional, enfocada en las condiciones del puesto y las tareas que 

se realiza en el área como la realización, reconocimiento, progreso 

profesional, entre otros (Thant y Chang, 2021). Es así que la productividad se 

conceptualiza como la asociación entre eficiencia y eficacia, donde la primera 

hace referencia a producir mejores resultados laborales posibles en términos 

de calidad, cantidad y puntualidad; y, la segunda hace referencia a los 

esfuerzos para comparar los insumos con su uso real o con el aspecto en que 

se realiza una tarea. Por ello, la productividad de una organización es 

importante para asegurar la calidad en los procesos, siendo relevante que el 

colaborador conozca los métodos y desarrolle sus habilidades, pues todo ello 

conduce al incremento de la productividad (Kumala et al., 2022).  

 
  



 

8.7. Estrategias  

Tabla 17  

Fundamentos estratégicos del diseño de la propuesta 

Orden Objetivos Problema existente Estrategias Beneficios Beneficiario Tiempo Periodo 

1 Mejorar las 

relaciones 

interpersonales 

Deficiente nivel de 

las relaciones 

interpersonales del 

personal de salud 

Establecer actividades 

extralaborales para el 

personal de salud 

Mayor interacción entre 

los colaboradores e 

integración con el grupo 

de trabajo. 

Personal de 

salud del centro 

médico 

Trimestral Cada 3 

meses 

        

2 Establecer una 

comunicación 

asertiva 

Deficiente nivel de 

comunicación 

asertiva del personal 

de salud 

Realizar charlas 

interactivas y 

capacitaciones para el 

personal de salud 

Contribuye a cumplir y 

lograr con los objetivos de 

la entidad y mejorar las 

actitudes en el entorno 

laboral 

Personal de 

salud y 

administrativos 

Trimestral Cada 3 

meses 

        

3 Administrar y 

controlar los 

recursos 

Deficiencias en los 

recursos médicos 

brindados al personal 

de salud 

Gestionar y brindar los 

recursos necesarios 

para el personal de 

salud 

Aumenta el grado de 

productividad, eficiencia y 

eficacia del personal de 

salud 

Personal de 

salud del centro 

médico 

Mensual Todos 

los 

meses 



 

8.8. Diseño de la propuesta  

  

  



 

8.9. Evaluación de la propuesta  

En su implementación, esta propuesta requiere de una evaluación 

apropiada, con la finalidad de medir su efectividad de acuerdo a los objetivos 

realizados y conforme a los beneficios planteados. Para ello, se requerirá de 

un equipo humano especializado en el tema de estudio, cuyas profesiones 

deben ser en gestión del talento humano, coaching laboral y administrador en 

gestión pública, así mismo debe ser presidido por la investigadora, como 

conocedora fundamental de la problemática de estudio. Este grupo humano 

deberá emitir cada periodo informe de evaluación parcial, indicando 

cuantitativamente el avance, además de alcanzar las recomendaciones del 

caso, posteriormente vencido el plazo, emitirá un informe final.   

8.10. Presupuesto  

Tabla 18  

Presupuesto de la propuesta 

Ord. Descripción  Cantidad 
Precio unitario 

S/ 
Parcial S/ 

1 
Actividades extralaborales: 
Campeonatos deportivos e 

integración del personal. 
6 2,500.00 15,000.00 

2 

Taller 1: Capacitación de 
seguridad y salud ocupacional 

6 1,500.00 9,000.00 

Taller 2: Capacitación de 
gestión y control de equipos de 

trabajo 

3 Equipos y materiales médicos.  12 5,000.00 60,000.00 

Total S/ 84,000.00 

 



 

8.11. Cronograma 

Tabla 19  

Cronograma de la propuesta 

N° Estrategias Actividades 
MESES 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

 
1 

Establecer actividades 
extralaborales para el personal 
de salud 

Actividades extralaborales: Campeonatos 
deportivos e integración del personal. 

            

2 
Realizar charlas interactivas y 
capacitaciones para el personal 
de salud 

Taller 1: Capacitación de seguridad y salud 
ocupacional 
Taller 2: Capacitación de gestión y control de 
equipos de trabajo 

            

3 

 
Gestionar y brindar los recursos 
necesarios para el personal de 
salud 

Equipos y materiales médicos.             



 

Anexo 9 

Fichas técnicas validadas de la propuesta 

  



 

   



 

 



 

 



 

 



 



 

Anexo 10 

Base de datos del Excel para realizar el procesamiento estadístico y baremación 

Base de datos de la variable clima organizacional 

 



 

 

  



 

Base de datos de la variable productividad laboral 

 



 

 



 

Tabla 20  

Baremación de la variable clima organizacional y sus dimensiones 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nivel bajo 
37 -  111 

Nivel medio 
112 -  148 

Nivel alto 
149 -  185 

COMUNICACIÓN 

Nivel bajo 
9 -  27 

Nivel medio 
28 -  36 

Nivel alto 
37 -  45 

LIDERAZGO 

Nivel bajo 
10 -  30 

Nivel medio 
31 -  40 

Nivel alto 
41 -  50 

MOTIVACIÓN 

Nivel bajo 
8 -  24 

Nivel medio 
25 -  32 

Nivel alto 
33 -  40 

TRABAJO EN EQUIPO 

Nivel bajo 
4 -  12 

Nivel medio 
13 -  16 

Nivel alto 
17 -  20 

RELACIONES INTERPERSONALES 

Nivel bajo 
6 -  18 

Nivel medio 
19 -  24 

Nivel alto 
25 -  30 



 

Tabla 21  

Baremación de la variable productividad laboral y sus dimensiones 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 

Nivel malo 
26 -  78 

Nivel regular 
79 -  104 

Nivel bueno 
105 -  130 

RENDIMIENTO 

Nivel malo 
10 -  30 

Nivel regular 
31 -  40 

Nivel bueno 
41 -  50 

SATISFACCIÓN 

Nivel malo 
7 -  21 

Nivel regular 
22 -  28 

Nivel bueno 
29 -  35 

RELACIONES INTERPERSONALES 

Nivel malo 
9 -  27 

Nivel regular 
28 -  36 

Nivel bueno 
37 -  45 

 

 



 

Tabulación de datos 

Tabla 22  

Ítems de la variable Clima organizacional 

Escala de medición 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

% % % % % % % % % % % % % % % % % % 

Totalmente en 
desacuerdo 

0.0 0.0 0.0 1.5 1.5 0.0 0.0 0.0 0.0 1.5 1.5 0.0 0.0 0.0 0.0 0.0 1.6 0.0 

En desacuerdo 7.7 4.6 12.3 9.2 12.3 10.7 9.2 7.7 15.4 12.3 7.7 9.2 9.2 4.6 6.2 10.8 7.7 7.7 
A penas de 
acuerdo 

23.1 18.5 23.1 44.7 27.7 30.8 27.7 29.2 27.7 29.2 36.9 15.4 35.4 20.0 16.9 21.5 13.8 23.1 

De acuerdo 56.9 67.5 50.8 38.5 44.6 47.7 52.3 55.4 50.7 46.2 46.2 63.1 44.6 53.9 66.2 61.5 64.6 53.8 
Totalmente de 
acuerdo 

12.3 9.4 13.8 6.2 13.8 10.8 10.8 7.7 6.2 10.8 7.7 12.3 10.8 21.5 10.7 6.2 12.3 15.4 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Continuación de la tabla 22 

Escala de 
medición 

P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 

% % % % % % % % % % % % % % % % % %  

Totalmen
te en 
desacuer
do 

4.6 3.1 3.1 6.2 6.2 1.5 9.2 7.7 0.0 1.5 0.0 1.5 0.0 1.5 3.1 6.2 3.1 4.6 4.6 

En 
desacuer
do 

10.8 7.7 9.2 13.8 15.3 10.8 21.5 12.3 7.7 3.1 3.1 4.6 10.8 12.3 12.3 12.3 10.8 9.2 13.8 

A penas 
de 
acuerdo 

29.2 41.6 47.7 41.5 40.0 33.8 41.5 38.5 30.8 12.3 13.8 7.7 9.2 36.9 10.8 30.8 27.7 32.3 33.8 

De 
acuerdo 

46.2 33.8 30.8 27.7 32.3 49.2 26.2 38.5 50.7 55.4 53.8 56.9 60.0 46.2 61.5 43.1 52.2 46.2 46.2 

Totalmen
te de 
acuerdo 

9.2 13.8 9.2 10.8 6.2 4.7 1.6 3.0 10.8 27.7 29.3 29.3 20.0 3.1 12.3 7.6 6.2 7.7 1.6 

Total 100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 

100.
0 



 

Tabla 23  

Ítems de la variable Productividad laboral 

Escala de 
medición 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

% % % % % % % % % % % % % % % % % % 

Totalment
e en 
desacuer
do 

3.1 1.5 1.5 1.5 3.1 1.5 3.1 1.5 3.1 1.5 6.2 4.6 4.6 1.5 1.5 4.6 4.6 1.5 

En 
desacuer
do 

3.1 3.1 6.2 0.0 15.4 4.6 0.0 0.0 4.6 3.1 1.5 10.8 15.4 10.8 12.3 9.2 4.6 7.7 

A penas 
de 
acuerdo 

21.5 13.8 21.5 10.8 38.5 20.0 3.0 10.9 35.4 29.2 24.6 30.8 26.2 33.8 24.7 27.7 38,5 30.8 

De 
acuerdo 

63.1 55.4 63.1 69.2 38.5 63.1 67.7 73.8 52.3 55.4 58.5 44.6 49.2 47.7 56.9 55.4 47.7 50.8 

Totalment
e de 
acuerdo 

9.2 26.2 7.7 18.5 4.5 10.8 26.2 13.8 4.6 10.8 9.2 9.2 4.6 6.2 4.6 3.1 4.6 9.2 

Total 
100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

100.

0 

 

 

 

 

 

 



 

Continuación de la tabla 23 

Escala de medición 
P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 

% % % % % % % % 

Totalmente en 
desacuerdo 

1.5 1.5 3.1 0.0 0.0 1.5 1.5 4.6 

En desacuerdo 0.0 6.1 4.5 0.0 0.0 0.0 0.0 13.8 

A penas de 
acuerdo 

9.1 27.7 26.2 20.0 13.8 6.2 12.3 35.4 

De acuerdo 72.3 58.5 55.4 56.9 66.2 60.0 72.4 40.0 

Totalmente de 
acuerdo 

16.9 6.2 10.8 23.1 20.0 32.3 13.8 6.2 

Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 

 

 

 

 



 

Anexo 11 

Autorización de aplicación de los instrumentos de recolección de datos 
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