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Resumen

La investigacién tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores administrativos de una clinica
privada de Lima Metropolitana bajo la coyuntura del Covid 19. Se cont6 con un
enfoque cuantitativo, nivel correlacional y con un disefio de tipo transversal no
experimental. La muestra fue de 102 colaboradores administrativos. La técnica
utiizada fue la encuesta aplicAndose dos cuestionarios, uno para el clima
organizacional que arrojoé una confiablidad de 0.895 y otro para la satisfaccion laboral
gue arroj6 una confiabilidad de 0.901. Adicionalmente, los resultados indicaron que el
61.8% y el 51% de los colaboradores consideraron como buenas al clima
organizacional y a la satisfaccion laboral respectivamente. Con lo que se logré
demostrar que existe una relacion significativa directa y alta entre ambas variables
(rho=0.722, p=0.000). Finalmente se concluyd, que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores son factores importantes para la clinica
privada estudiada por lo que deben optimizarse de manera continua en favor de los

colaboradores y de la propia organizacion.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, clinica privada.
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in administrative collaborators of a private
clinic in Metropolitan Lima under the Covid 19 situation. It had a quantitative approach,
correlational level and a cross-sectional design. not experiential. The sample was 102
administrative collaborators. The technique used was the survey, applying two
guestionnaires, one for the organizational climate that showed a reliability of 0.895 and
another for job satisfaction that showed a reliability of 0.901. Additionally, the results
indicated that 61.8% and 51% of the employees considered the organizational climate
and job satisfaction to be good, respectively. With which it was possible to demonstrate
that there is a direct and high significant relationship between both variables
(rho=0.722, p=0.000). Finally, it was concluded that the organizational climate and the
job satisfaction of the collaborators are important factors for the private clinic studied,
so they must be continuously optimized in favor of the collaborators and the

organization itself.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, private clinic.



l. INTRODUCCION

Las organizaciones actualmente consideran como un elemento primordial y
necesario al factor humano, por lo cual es fundamental mantener un éptimo clima
organizacional que promueva que los trabajadores se sientan satisfechos en el
aspecto laboral (Garcia et. al., 2017). Ya que como menciona Pedraza (2020), el
ser humano es considerado como un activo de indole complejo y social. Y para que
la propia organizacion pueda ser una competencia ante otras organizaciones en
plena globalizacion, debe necesariamente incrementar su capital humano bajo
ciertos estandares de bienestar para dicho recurso humano (Ekhsan et. al., 2019).

Dado que en la hoy en dia diversas empresas son desafiadas por diversos
cambios que muchas veces resultan ser vertiginosos y que las conllevan a
enfrentarse con situaciones imprevistas en el mundo laboral (Mutonyi et. al., 2020).
Deben ser las propias organizaciones quienes logren aumentar el compromiso de
los trabajadores y los objetivos de ellos mismos a través de la mejora de sus
indicadores, ambientes y cultura organizacional para que puedan desempefarse al
maximo (Murgianto et. al., (2016). Ya que como mencionan (Stefko et. al., 2017),
una de las principales caracteristicas es contar con un recurso humano de calidad.

Sin dejar de lado el denominado compromiso organizacional, un concepto
gue se ha vuelto importante dentro de la convivencia laboral ya que son los propios
trabajadores quienes de acuerdo al compromiso que tienen con la empresa y sus
objetivos, se desempefaran de manera eficaz y eficiente (Bahrami et. al., (2016).
Por ello es necesario también prestar una amplia atencion en explicar como es que
las organizaciones perciben el valor de estimular el entorno laboral para el bienestar
de sus trabajadores (Shanker et. al., 2017). Como El Badawy y Magdy (2015),
guienes en su estudio demuestran que en plena era de la globalizacion el hombre
se ha vuelto una de las principales fuentes para la obtencién de ventajas
competitivas. Pero no debemos olvidar que en toda organizacion existen diversos
factores que pueden afectar la relacion empleado y empleador, siendo uno de ellos
la edad de los trabajadores quienes por ese factor pueden enfrentar el estrés o
sintomas de agotamiento que afectan su desempefio en el trabajo, y mas en esta
coyuntura de grandes cambios (Rozman et. al., 2019).

A pesar de que el recurso humano es un factor esencial, no se debe olvidar

gue también la tecnologia permite la flexibilidad de poder adaptar espacios de



trabajo Optimos dentro de las organizaciones para que la mano de obra logre los
objetivos deseados (Wijk et. al., 2020). Por ello en estas Ultimas décadas las
organizaciones han implementado diversos cambios en la estructura de trabajo
exigiendo a los trabajadores a realizar tareas mas complejas y adaptandolos de
mejor manera a diversas eventualidades en la empresa (Bargsted, et. al., 2019).
Incluso es sabido que al tratarse del clima organizacional el propio ambiente laboral
es un incentivo importante para los trabajadores ya que influye de manera directa
en su competitividad y actitud de compromiso con la empresa (Hung et. al., 2018).
Sin embargo, existen casos dentro de las propias organizaciones que solicitan que
el colaborador posea competencias que muchas veces pueden llegar a causar
incertidumbres y presiones de indole psicologico e inestabilidad que muchas veces
el desempefio del trabajador (Chiang et. al., 2017).

A nivel mundial en esta coyuntura del Covid 19, ésta es considerada como
una enfermedad de alto nivel de contagio que afecta gravemente a la salud publica
y de por si a las grandes organizaciones que han experimentado desde el inicio de
esta pandemia grandes cambios de manera interna que involucran al talento
humano dentro de las organizaciones (Labrague et. al., 2021). Por ello las medidas
gue promovieron el distanciamiento social para prevenir esta epidemia han
generado efectos negativos en toda actividad economica a nivel mundial incluyendo
el cierre de centros laborales y han obligado la implementacién de nuevas formas
para seguir laborando (De los Heros, et. al., 2020).

Estos cambios han provocado diversas situaciones desfavorables para las
organizaciones resultando en hechos catastroficos que las llevaron a la quiebra por
no tener una optima base organizacional. Es por ello que en el presente, la
preocupacion de las autoridades dentro de la organizacion se incrementa y se
encuentran en la busqueda de formar relaciones mas estrechas con sus
colaboradores incluyendo un éptimo clima organizacional que conlleve a una
motivacion laboral (Pefia-Cardenas et. al., 2020). Sin embargo, pese a que todas
de alguna manera han sufrido estragos de diversas magnitudes teniendo como
consecuencia la reduccion de personal, el cambio del trabajo presencial, la llegada
de los cuidados en detalle de la bioseguridad, ya que como manifiestan Plati-C. et.
al., la salud publica es considerada una herramienta que forma parte del continuo

mejoramiento de la organizacién (2015).



Entonces es necesario que se tome en cuenta el como ha afectado a la mano
de obra la cual es fuente principal de cualquier empresa. Para ello a nivel local, fue
necesario realizar un estudio de la relacién del empleador con el empleado con lo
cual se obtendra un diagnostico certero de como la situacion de la pandemia ha
afectado a dichas partes que deberian sin problema formar una sinergia. Con lo
cual se concret6 este estudio sobre la variable clima organizacional la cual segun
Destler (2017), manifiesta que un positivo clima organizacional en cualquier
empresa es aquel que posee elevados estandares de confianza y bienestar de los
colaboradores. Al igual que Pérez y Segredo, indican que influye y repercute en las
propias motivaciones y comportamientos de los miembros de las empresas (2015).

La misma que durante los Ultimos afios se ha implementado por su
importancia vital y parte de la estrategia de la organizacion (Gonzales et. al., 2021).
Y que segun Charry (2018), manifiesta que la importancia de conocer a fondo el
clima organizacional esta basada en demostrar que ésta ejerce una influencia en la
forma de comportarse de los trabajadores de una organizacion. Ya que al ser un
amplio conjunto que reune las propiedades del ambiente laboral percibidas de
manera directa e indirecta llegan a influir en el desempefio, comportamiento y
capacidad de aprendizaje del colaborador (Agbejule et. al., 2021). Al igual que, el
papel que desempefian los colaboradores en una organizacion es influenciado por
esta misma por medio de factores que son extrinsecos al propio trabajador para
mantener su satisfaccion laboral (Meza, 2017). Incluso esta variable se asocia de
manera significativa con diversos factores laborales que hacen posible la eficiencia
dentro una organizacion como por ejemplo, segun el estudio de Blanchflower y
Bryson (2020), evidencian que tras el uso de datos estadisticos en diversos
continentes se ha demostrado una correlacion entre la variable satisfaccion laboral
y el agrupamiento sindical.

De la misma manera la satisfaccién laboral aiun se sigue investigando
constantemente para determinar las causas que la produce, siendo un area de
interés cientifico y social como manifiestan Saner y Eyupoglu (2015). Tal como
aseveran Derbis y Jasinski sobre esta variable la cual generalmente se puede
concebir como un juicio referido a la diferencia entre lo que los trabajadores esperan
de su empresa y lo que realmente experimentan en ella. (2018). Mora y Mariscal

(2019) indican que es una variable impulsadora de las personas que les permite



accionar y propiciar una forma de comportarse, la cual guarda una relacion directa
con su desempefio laboral. Por ello fue necesario denotar que la satisfaccion se
relaciona significativamente con diversos factores como el tiempo, siendo una
cuestion importante dentro del comportamiento organizacional (Dobrow et. al.,
2018). También con el factor ambiente laboral que es un tema imprescindible para
dirigir una empresa de manera correcta, pero que muchas veces no se le da la
importancia correspondiente afectando a la satisfaccion del colaborador (Taheri et.
al., 2020).

Ademas la adecuada satisfaccion laboral de los colaboradores parte desde
un correcto liderazgo dentro de la organizacion (Purwana et. al., 2020). Es asi como
se manifest6 su importancia dentro de una entidad ya que como sefialan Olaniyan
y Hystad en su investigacion, los factores que van unidos a esta variable como un
ambiente de trabajo, seguridad laboral, ausentismo, presentismo, y compromiso
deben ser objetos de estudio porque de lo contrario podrian ser contraproducentes
y afectar incluso a un determinado liderazgo laboral (2016). Entonces, realizar
estudios sobre las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral fue
realmente necesario porque a través de ellos el trabajador puede expresar su sentir
sobre el funcionamiento de la empresa y como es que se siente dentro de ella
(Pérez y Rivera, 2015). Y se tuvo certeza de que darian resultados Optimos en esta
investigacion que se tomd como universo de estudio a una entidad particular del
sector salud de Lima metropolitana y a sus colaboradores.

Para la cual se formul6 el problema general mediante la siguiente pregunta,
¢,Cudl es la relacion que existe entre clima organizacional y la satisfaccion laboral
en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima metropolitana
bajo la coyuntura del Covid - 19?, y los problema especificos mediante las
siguientes interrogantes, ¢, Cual es la relacion que existe entre clima organizacional
y condiciones fisicas y/o materiales en los colaboradores administrativos de una
clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19?, ¢Cual es la relacién
gue existe entre clima organizacional y beneficios sociales y/o remunerativos en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante
el Covid 197, ¢ Cual es la relacion que existe entre clima organizacional y politicas
administrativas en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima

Metropolitana durante el Covid 19?, ¢Cudl es la relacién que existe entre clima



organizacional y relaciones sociales en los colaboradores administrativos de una
clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 197, ¢Cual es la relacion
gue existe entre clima organizacional y desarrollo personal en los colaboradores
administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 197?,
¢,Cual es la relacion que existe entre clima organizacional y desarrollo de tareas en
los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 197, y finalmente, ¢Cual es la relacién que existe entre clima
organizacional y relacion con la autoridad en los colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19?.

En esta investigacion, la justificacion se sustentd bajo tres criterios; practica,
ya que de acuerdo a los resultados obtenidos se implementaron y ejecutaron
soluciones ante posibles problemas de clima organizacional y satisfaccion laboral
en una clinica privada de Lima metropolitana; ya que para lograr los objetivos
propuestos de este estudio se emplearon técnicas de investigacion como la
encuesta e instrumentos como el cuestionario validas y aplicables para poder
determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en una clinica privada de Lima metropolitana; y teorica, ya que a través de diversas
teorias y conceptos establecidos se pudieron encontrar alternativas de solucién a
problemas que puedan afectar el clima organizacional y la satisfaccién laboral en
una clinica privada de Lima metropolitana bajo la coyuntura del Covid — 19.

En relacion al objetivo general, fue precisar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores administrativos
de una clinica privada de Lima metropolitana bajo la coyuntura del Covid - 19; y los
objetivos especificos fueron, precisar la relacibn que existe entre clima
organizacional y condiciones fisicas y/o materiales en los colaboradores
administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19;
precisar la relacion que existe entre clima organizacional y beneficios sociales y/o
remunerativos en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19; precisar la relacion que existe entre clima
organizacional y politicas administrativas en los colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19; precisar la relacion
gue existe entre clima organizacional y relaciones sociales en los colaboradores

administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19;



precisar la relacion que existe entre clima organizacional y desarrollo personal en
los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19; precisar la relacion que existe entre clima organizacional y
desarrollo de tareas en los colaboradores administrativos de una clinica privada de
Lima Metropolitana durante el Covid 19; y finalmente, precisar la relacion que existe
entre clima organizacional y relacion con la autoridad en los colaboradores
administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19

Derivandose de ellos la hip6tesis general, existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en los colaboradores
administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana bajo la coyuntura del
Covid - 19. Y las hipétesis especificas, existe relacion significativa entre clima
organizacional y condiciones fisicas y/o materiales en los colaboradores
administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19;
existe relacion significativa entre clima organizacional y beneficios sociales y/o
remunerativos en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19; existe relacion significativa entre clima
organizacional y politicas administrativas en los colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19.

Existe relacion significativa entre clima organizacional y relaciones sociales
en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19; existe relacion significativa entre clima organizacional y
desarrollo personal en los colaboradores administrativos de una clinica privada de
Lima Metropolitana durante el Covid 19; existe relacion significativa entre clima
organizacional y desarrollo de tareas en los colaboradores administrativos de una
clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19; y finalmente, existe
relacion significativa entre clima organizacional y relacion con la autoridad en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante
el Covid 19.



ll. MARCO TEORICO

En este estudio se consideraron los siguientes antecedentes en el ambito
internacional:

Vallellano (2019), da a conocer el grado de satisfaccion laboral en un grupo
de colaboradores profesionales de Trabajo Social, comparandolos con profesiones
que fueran afines, Educacién Social y Docencia. Se utilizé6 un disefio de tipo
transversal relacional. La muestra estuvo constituida por tres estudios, el primero
estuvo conformado por 88 mujeres, el segundo estudio fue ampliado y estuvo
constituido por 120 mujeres y 43 hombres, y el tercero estudio estuvo constituido
por 250 mujeres 'y 27 hombres. Los resultados manifestaron que existen diferencias
importantes interprofesionales ya sea en la satisfaccion laboral como en la carga
mental. Se tuvo como conclusion que el entendimiento de la satisfaccion laboral se
basa en ser el producto de un proceso de comparaciones entre las condiciones
actuales de un trabajo y las expectativas, significado y valores que el trabajo
significa para el colaborador.

Ortega (2017), presentd como objetivo principal la propuesta y aplicacion de
un modelo conceptual para la evaluacion del efecto que tienen el clima y la justicia
organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores empleados dentro del
contexto universitario de Ecuador. Estuvo conformada por dos instituciones
educativas las cuales no se nombraran por decision propia de las mismas, sin
embargo, se obtuvo una muestra de 461 registros de la universidad A, y 502
registros de la universidad B. Teniendo como resultados que el clima organizacional
presenta un efecto de caracter positivo sobre la satisfaccion laboral y, de igual
manera la justicia organizacional que es percibida por los trabajadores de las
universidades tiene un efecto también positivo sobre el clima organizacional. A lo
cual se concluyd de esta manera que, en el ambito universitario de Ecuador, los
diversos niveles de clima organizacional y de justicia organizacional si inciden en la
satisfaccion laboral de los trabajadores.

Alvarez-Santos et. al., (2017), manifestaron como su principal objetivo
determinar las variables correspondientes, sus interrelaciones y las incidencias en
cuestion de la mejora de la satisfaccidn laboral de las organizaciones hospitalarias
de Holguin, en Cuba. La muestra se conformd por 942 trabajadores de diversas

empresas del territorio de estudio. Fue una investigacion de tipo cualitativa en su



primera fase incidiendo en las variables que forman parte de la satisfaccién, y de
tipo confirmatoria en la segunda fase para demostrar que existen dimensiones, todo
ello mediante la estadistica multivariada. Sus resultados se basaron en la definicion
de las variables y agruparlas en dimensiones, las cuales a su vez se representan
con sus interrelaciones en un modelo conceptual basado en demostraciones
destacandose un enfoque estratégico con la organizacién y a su vez sistémico con
la forma de gestion del capital humano, todo ello apto para contribuir con la mejora
de la satisfaccion laboral. Concluyéndose que la satisfaccién laboral conforma un
constructo de multiples dimensiones muy complejas, dentro de las cuales
interacttan variables de la actividad laboral unidas en cinco dimensiones que logran
obtener un alto nivel de explicacion estadistica bajo los criterios de valides y
fiabilidad producto de los métodos empleados.

Gonzalez-Argote et. al., (2022), analizaron de manera significativa la relacion
entre la sobrecarga laboral y la satisfaccion laboral en el personal del area de
enfermeria del turno de la tarde de un hospital publico en Buenos Aires, Ciudad
Auténoma. Se implementd un estudio de tipo descriptivo, con un corte transversal
entre el periodo de junio y julio 2021. La muestra se conformé por 97 enfermeros a
los cuales se les aplico un cuestionario denominado Font — Roja y asi mismo el
instrumento Job Content Questionnaire. Los resultados demostraron que a un
menor nivel de formacion se produce una mayor sobrecarga laboral experimentado
por los encuestados, quedando suscrito que a mayor antigiiedad laboral menor es
la satisfaccion, pero que a mayor antigiedad en la institucion mayor es la
satisfaccion laboral. Concluyéndose asi que, correlacion que contrasta las
antigliedades laborales, sirve como sustento para dar importancia a las condiciones
de trabajo y condiciones sociofamiliares en relacion con el estrés laboral de los
trabajadores.

Cabrera et. al., (2022), evaluaron el nivel de satisfaccion de los prestadores
de servicio social del CESS y analizar sus respectivos factores. Se conté con una
muestra de 92 estudiantes de servicio social, dividida en 6 areas clinicas en el
periodo de agosto 2017 a julio 2020, a lo cual se aplic6 un cuestionario
respectivamente validado. Como resultado se obtuvo un nivel de satisfaccion
notoriamente alto llegando a un 83.2 %, siendo las categorias con mejor calificacion

las siguientes: ambiente fisico y recursos con 86 %, pertenencia con 87 %, por el



contrario, la que cont6 con menor calificacion fue reconocimientos con 73 %. De
esa manera se lleg6 a la conclusion de que mas del 80 % de los estudiantes de
servicio social se encontraba satisfecho sugiriéndose estrategias que enmarquen
estimulos no econdmicos que destaquen el logro personal para realzar el area de

reconocimiento.

De igual manera, se consideraron los siguientes antecedentes en el &mbito
nacional:

Gomero (2019), tuvieron como objetivo conocer la relacidn existente entre el
clima de la organizacion y la satisfaccion laboral, en el personal del area
administrativa de la Universidad de Barranca. La cual se realiz6 mediante un
estudio cuantitativo correlacional, tuvo un disefio de tipo no experimental contando
con un corte transversal. La muestra fue no probabilistica y estuvo constituida por
26 trabajadores de la universidad a los cuales se les aplicé dos cuestionarios por
cada variable presentada. Presentando como resultados importantes que el 65.4 %
de los colaboradores indica que percibe un clima dentro de la organizacion
favorable y el 73.1 % presenta una Optima satisfaccion laboral. Concluyendo que el
clima organizacional en dicho centro de estudios superiores cuenta con una
relacion significativa con la satisfaccion laboral de una intensidad regular del 0.406.

Palacios (2019), presentd como obijetivo la relacidon que se presenta entre al
clima organizacional y el desempefio laboral dentro del area administrativa, situado
en los distritos de salud publica en una de las provincias de Ecuador, Manabi. El
cual fue realizado teniendo en cuenta un enfoque de tipo cuantitativo y basado en
un disefo descriptivo correlacional. La muestra se constituyé de 312 colaboradores
a los que se le aplic6 una encuesta a cada uno de ellos, utilizandose dos
instrumentos para medir los resultados, conformados por 50 items para medir el
clima de la organizacion y 48 items para medir el desempefio laboral. Los
resultados obtenidos se basaron en el uso del coeficiente de correlacion de
Spearman, el cual evidenci6 un valor significativo observable de 0.870
evidenciando que, a un 6ptimo clima organizacional, el desempefio laboral también
es mayor. Concluyendo que la variable clima organizacional es un elemento
importante en las organizaciones actuales, teniendo en cuenta que el desempefo

de los colaboradores se deriva de la percepcion de los mismos sobre el entorno de



la organizacion, el cual puede ser negativo o positivo.

Cérdova (2022), tuvo como obijetivo la identificacién de la naturaleza de las
politicas educativas y el clima organizacional en una universidad del sector publico
en Chosica, Lima. Se realiz6 bajo un enfoque de tipo cualitativo, siendo una
investigacion béasica y con un disefio descriptivo. La muestra estuvo formada de 3
personas, un directivo y dos docentes de la institucion educativa, por lo cual se
utilizé la técnica de recoleccion de datos empleado como una técnica de analisis
documental y a su vez se utilizo el instrumento de la entrevista. Como resultado se
presento que las politicas de educacién permiten tener una gestion adecuada para
gue exista un 6ptimo clima organizacional lo cual se deriva en una educacion de
calidad para el alumnado. Concluyendo de igual manera que las politicas
educativas son pieza fundamental para lograr un adecuado desarrollo en la
educacion siendo importante de igual manera que exista un correcto clima
organizacional.

Ynocencio et. al., (2021), presentaron como objetivo principal el establecer
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el area
administrativa conformado por los trabajadores de la Universidad Andina del Cusco.
Se realizé bajo un estudio con un enfoque cuantitativo que tuvo un alcance
correlacional y con un disefio de tipo no experimental. La muestra fue no
probabilistica y estuvo conformada por 111 trabajadores ubicados en la sede
principal de la universidad vy filiales a los cuales se les aplicé un cuestionario de
Clima Organizacional Universitario (CCLIOU), el cual estuvo constituido por 64
items. Los resultados fueron obtenidos mediante el uso del coeficiente de
correlacidén de Spearman, demostrando que existe una relacion de caracter positivo
medio de 0.337 entre ambas variables y sus componentes. A lo cual concluyeron
gue, si existe una positiva relacion entre la variable clima organizacional y la
variable satisfaccion laboral en la entidad de estudio.

Toribio-Roca et. al., (2021), presentaron como primordial objetivo el
determinar la existencia de la relacion entre la satisfaccion laboral y la calidad de
los docentes de las instituciones educativas del sector publico a nivel primario
ubicados en la Red N° 06 y Red N° 07 de la Direccion Regional de Educacion del
distrito del Callao. Fue una investigacién de tipo no experimental y transversal

contando con un disefio de tipo correlacional bajo un método hipotético deductivo.
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La muestra estuvo constituida por 88 profesores a los cuales se les aplico una
encuesta a cada uno. Concluyendo que si existe una relacion directa de caracter
significativo entre las variables presentadas con un valor de 0.733; a su vez, se
demuestra la relacion de caracter positivo entre la satisfaccion laboral y los cuatro
niveles que caracterizan a la calidad de los docentes (desarrollo profesional del
docente, gestion comunitaria, gestion en la ensefianza y planificacion de la

pedagogia) con un valor de 0.553, 0.687, 0.682 y 0.549 respectivamente.

Para analizar y dar un sustento 6ptimo a esta investigacion fue necesario
considerar diversas teorias basadas en primer lugar en la administracion, las cuales
si bien es cierto no han sido definidas en el presente siglo, han mantenido su
vigencia para analizar el presente tema relacionado con el clima organizacional.
Para lo cual se tuvo como referencia los estudios de Iglesias AAL et. al., (2019) con
los cuales se realizé un conciso bosquejo de cada una de ellas segun el orden

cronologico en las que se definieron.

Teoria de la administracion cientifica, propuesta en el afio 1911 por Frederick
Winslow Taylor, ingeniero estadounidense, para lograr optimizar la productividad
de las organizaciones en Estados Unidos, basando la misma en cuatro principios
fundamentales: la division del trabajo, capacitacion, seleccion de personal y
cooperacion entre jefes y obreros (Iglesias et. al., 2019)

En relacion a esta teoria, siendo el pilar de la optimizacion empresarial, cabe
destacar que si bien es cierto cuenta con principio diferenciados en relacion a la
organizacion, el factor humano aun no se consolidaba como un elemento esencial

para la prosperidad de cualquier empresa.

Teoria clasica de la administracion, propuesta de igual maneta por Taylor en el afio
1916 en Francia, con la que presento a la organizacibn como una amplia estructura,
dentro de la cual se propuso analizar los puestos laborales para optimizar la
eficiencia y productividad laboral, dandole gran importancia a las estructuras. Conto
con enfoques que derivaron de la organizacién formal y los propios principios de la
administraciéon: division laboral, autoridad, disciplina, direccién, autonomia,

remuneracion, estabilidad, equidad, espiritu de equipo, etc. (Iglesias et. al., 2019).
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De acuerdo a esta propuesta tedrica, la organizacibn ya empieza a
considerarse como un conjunto de elementos laborales que actuando en sinergia
favorecerian al bienestar de la misma, apoyandose claro esta en factores humanos
propio de los trabajadores, quienes poco a poco van siendo considerados

elementos esenciales en la empresa.

Teoria de las relaciones humanas, propuesta por Hugo Munsterberg (psic6logo) y
Elton Mayo (socidlogo) entre los afios 1924 y 1927 en Estados Unidos. Teoria en
la cual se hizo énfasis en las relaciones entre las personas considerando sus
principales enfoques en la organizacién informal, el liderazgo, la dinamica de
grupos, la motivacion y la comunicacion (Iglesias et. al., 2019).

En esta teoria el factor humano ya cuenta con un grado mas de relevancia
dentro de las organizaciones, tomando en cuenta las relaciones entre los propios
colaboradores y las implicancias de ellas, como la generacion de actitudes como el

liderazgo y la motivacion en favor del bienestar de la empresa.

Teoria del clima organizacional, propuesta en 1948 por Rensis Likert (psicdlogo
estadounidense), y que aborda este tema desde una percepcion proveniente de los
propios trabajadores y los empleadores. Esta teoria plantea que el comportamiento
de los trabajadores es provocado por el comportamiento administrativo empleador
y adicionalmente por las condiciones que tiene la misma organizacion, abarcando
las percepciones, capacidades y valores que posee (Iglesias et. al., 2019).
Considerando esta teoria como la que le brinda la importancia fundamental
a la persona como ente esencial en su funcion de ser mano de obra para la
organizacion, con la que se plantea como se hace actualmente que el factor
humano debe ser atendido en sus necesidades laborales para que se llegue a una

adecuada satisfaccion laboral y se plasme en una productividad éptima.

Teoria del desarrollo organizacional, propuesta en 1962 por Richard Bebkhard con
Rensis Likert y el psicélogo aleman consultor Kurt Lewin en Estados Unidos. Esta
teoria se sustentd en un conjunto de trabajo cientificos que implicaron la
importancia del desarrollo planificado de las empresas, proponiendo asi un

complejo aglomeramiento de ideas sobre la relacion que existia entre la persona,
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la organizacion y el ambiente (Iglesias et. al., 2019).

De acuerdo a este planteamiento, segun el avance y desarrollo de las
propuestas sobre el clima organizacional, éste logré obtener un lugar fundamental
como un factor determinante en el correcto funcionamiento de las empresas
laborales, otorgandole prioridad a las relaciones humanas y las percepciones de

las mismas.

Continuando con la variable satisfaccion laboral, se procedi6é en basar este
estudio en diversas investigaciones y bases tedricas con las que se fundamenté la
importancia de su estudio, en conjunto con la investigacién de Salazar-Marmolejo et.
al., (2019)

Estudio denominado “Scientific Management”, realizado por Taylor en 1911,
presento a la satisfaccion laboral como una variable que estaba relacionada con las
ganancias que se obtenian del trabajo realizado experto, adicionalmente con el
pago de los diversos incentivos, las oportunidades de progreso dentro de la
organizacion, los cuales se encontraban directamente relacionados con el
rendimiento de los trabajadores (Salazar et. al., 2019).

Con respecto a este estudio se denota que la satisfaccion laboral ya era un
término que contaba con una apreciacion y valor dentro de las organizaciones, ya
gue se generaba a traves de la percepcion de los propios trabajadores con relacion
a la concepcién que tenian de la empresa y de lo que ella les brindaba, de acuerdo

a ello segun su satisfaccion dependeria su adecuado rendimiento dentro de ella.

Estudios denominados “Estudios de Hawthorne”, otro de los grandes pioneros de
la investigacion sobre la satisfaccion laboral, realizados por Elton Mayo entre los
afios 1924 y 1933 en la Harvard Business School, con los cuales se pudo observar
y catalogar los diversos efectos que tenian las distintas condiciones laborales de la
organizacion, llegando a entender que éstas afectaban la productividad, eficiencia
y rendimiento de los trabajadores (Salazar- et. al., 2019).

Se dedujo que, de acuerdo a estos estudios, los cambios que podian
producir en las condiciones laborales de las empresas podrian incrementar la

productividad de los trabajadores y mejorar su eficiencia, con lo cual se denota la
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existencia de la relacion entre la satisfaccion laboral y el rendimiento del

colaborador en cualquier organizacion.

Estudio formal de la satisfaccidn en el trabajo, realizado por Happock en 1935, fue
un estudio de caracter sistematico e importante sobre la naturaleza de las cusas
que tenia la satisfaccion laboral en la organizacién, tomando en cuenta las
diferencias existentes de caracter interindividual y de caracter grupal, claro esta
considerando variables de indole externo (Salazar et. al., 2019).

De acuerdo a este estudio, se pudieron diferenciar los niveles de satisfaccidén
segun el grupo profesional y el tipo de actividad realizada, como resultado se pudo
denotar que los niveles superiores le pertenecieron a los profesionales de caracter
dirigente y los inferiores a los profesionales son cualificados, como actualmente aun

se siguen presentando en diversas empresas.

Teoria de la Realizacion de necesidades, conocida de igual forma como Need-
fulfillment Theory), investigacion realizada por Schaffer en 1953, en la cual ya utiliza
variables de indole interno que no se encuentran relacionadas con el ambiente
laboral, sino mas bien con el individualismo del personal, con una postura similar a
Maslow (necesidades).Lleg6 a estableces doce necesidades de caracter basico y
fundamental, y segun la satisfaccion o no de cada una de ellas se podria producir
un estado de tension no de no tensién en el trabajador dentro de la organizacion
(Salazar et. al., 2019).

De acuerdo a esta investigacion consideramos su mayor aporte la
demostracién de la existencia de diversas diferencias entre individuos con respecto
a la satisfaccién de las doce necesidades propuestas dentro del ambito laboral, las
cuales podemos relacionar con las fisiologicas, estima., de seguridad, la afiliacion

y de autorrealizacion.

Teoria de Satisfaccion con el trabajo, estudios de Herzberg, Mausner & Snyderman,
los cuales, en 1959 segun la jerarquia de necesidades de Maslow, concluyeron que
no todos los diversos factores logran influir en la satisfaccién, dentro de los cuales
los mas basicos son considerados factores de higiene y son los que disminuyen la

satisfaccion de conseguirlos, caso contrario los factores mas altos con los que si
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incrementan la satisfaccion de poder conseguirlos (Salazar et. al., 2019).

Por lo cual, podemos deducimos que con esta teoria el interés con el que
cuentan de manera inicial las investigaciones cambian de direccion, enfocandose
mas en las actitudes u sentimientos de los colaboradores, sus apreciaciones de
forma subjetiva y las relacione sociales a en las que se encuentran, ademas de sus

actitudes individuales con respecto a su entorno laboral.

La teoria Camino — Meta, conocida como la Path-goal theory, perteneciente a los
autores Georgopoulous, Mahoney & Jones y propuesta en 1957, relacionada con
el &mbito de la organizacion, la misma que en 1964 fue llevada al contexto de los
trabajadores de la organizacién con la teoria del Instrumentalidad (Instrumentality
Theory) por al autor Vroom en 1964, con la cual se definen tres conceptos basados
en las expectativas, instrumentalidad y la valencia (Salazar et. al., 2019).

De acuerdo a estas teorias se enfocan mas en el contexto organizacional y
laboral guardando una relacion existente con la percepcion de caracter subjetivo de

los trabajadores de las empresas que tienen con su entorno laboral.

Teoria de las expectativas, propuesta por Porter & Lawler en 1968, quienes toando
como base la teoria de Vroom, manifestaron que la relacién que existe entre el
esfuerzo y el desempefio de cada trabajador se encuentran medidas por las diversa
percepciones y capacidades humanas que poseen cada uno de ellos, dando a
entender que las optimizaciones por si sola en una organizacion no necesariamente
podrian lograr una satisfaccion en su personal (Salazar et. al., 2019).

A lo cual, de acuerdo a esta teoria se puede deducir que la forma y
naturaleza de una tarea asignada en conjunto con la percepcion que se tiene de la
igualdad de recompensas podria influir si, en la motivacion de cada trabajador y

afianzar su compromiso mejorando su rendimiento.

Autores como Werther y Davis (1982), Locke y Latham (1990), Judge & Church
(2000) hasta la actualidad, consideraron que hasta el momento se han realizado
aproximadamente mas de 7000 estudios acerca de la satisfaccion laboral, con lo
cual se demuestra que es un tema de suma importancia y que cada vez adquiere

mas relevancia e interés para ser estudiada, ya que practicamente se encuentra
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ligada a diversas variables del entorno y vida laboral (Salazar et. al., 2019).

Con lo cual podemos afirmar que en el mundo globalizado en el que nos
encontramos, la satisfaccion laboral se ha convertido en uno de los principales
elementos de las organizaciones ya que ellas no podrian aspirar a niveles de
competencia superiores con respecto a otras, refiriéndonos a sus productos,
servicios o clientes, si es que en primer lugar su mano obra y recurso humano no

se encuentra satisfecho dentro de su ambito laboral.

Seguidamente, dentro del contexto tedrico se procedié a desarrollar las
respectivas definiciones de clima organizacional y la satisfaccion laboral junto con

sus respectivas dimensiones.

El clima organizacional actualmente es un asunto de investigacion que
manifiesta el interés de diversas areas profesionales con lo que se reconoce la
importancia de su estudio, en el cual prevalece la interaccion del sujeto con la
organizacion y el propio sujeto con sujeto. Berberoglu (2018) indica que
antecedentes de estudio sobre esta variable, manifiestan que un positivo clima
organizacional conlleva a niveles 6ptimos de compromiso del trabajador y aumenta
el desempefio laboral.

Y si bien es cierto de acuerdo a diversas teorias y definiciones de diversos
autores, muchas veces no coincidiendo entre si, se ha llegado a un punto de
consenso en el que se toma al clima organizacional como un marco que abarca la
calidad de vida del trabajador que conlleva a tener una significativa influencia en su
productividad el desarrollo de su talento dentro de cualquier empresa. Por lo cual
en el presente trabajo de investigacion se tomara en cuenta la manifestacién de

diversos autores representativos.

Rivai et, al., (2019), definen esta variable de clima organizacional como la
facultad de percepciéon que tienen los empleados sobre el ambiente laboral que los
rodea dentro de su propia organizacion. A lo cual hace referencia al estilo de lo
material que va a influir en las concepciones y opiniones que tienen los
colaboradores sobre los objetivos y valores de su empresa.

Con lo que podemos denotar que los empleados necesitan sentirse a fin de
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cuentas parte de la empresa y satisfacer sus necesidades de logro y
autorrealizacion por medio de la observancia que realizan del ambiente que los
rodea y de las facilidades que esta involucra para que puedan realizar sus

actividades de la manera mas eficaz.

Considerando a Antunez (2015), el clima organizacional puede ser percibido como
una cualidad o una propiedad ambiental dentro de la organizacion, ésta misma
puede ser experimentada por los propios trabajadores que a su vez influyen en sus
comportamientos laborales.

Dicho esto, el individuo al formar sus propias percepciones sobre el clima de
Su organizacion va a utilizar la informacion que vienen de los acontecimientos que
pasan en su entorno, enfocados en sus caracteristicas organizacionales y

personales.

Siguiendo con Salazar (2017), manifiesta que el clima organizacional se considera
como una forma de percepcion de los atributos que tiene la organizacion y que esta
definida por una serie de caracteristicas que pueden ser percibidas y deducidas por
los miembros de ella, en la medida en que las unidades de la empresa influencien
sobre ellos, ya sea de manera positiva 0 negativa.

A lo cual podemos deducir que los componentes de una organizacion como
la estructura, el ambiente, incluso el mismo proceso organizacional interactian e

influyen de manera significativa en el trabajador.

De la misma manera que para Khan (2019), concluye que el clima organizacional
se encarga del potenciamiento de la motivacion, la cual a su vez conlleva a
comportamientos como la eficacia, la satisfaccion y culminando con el compromiso
con la empresa.

Concordando con ello, ya que para que la motivacion se mantenga fuerte
dentro de la organizacion se necesita que el trabajador se sienta en un entorno
laboral 6ptimo que le permita ser eficiente en sus labores y se sienta satisfecho al

realizarlas.
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A continuacién, segun Tamayo (2016) se presentaran las cinco dimensiones
de esta variable clima organizacional para su mejor entendimiento y estudio:
Dimensién 1: Autorrealizacion, basada en como el propio trabajador decide como
ejecutar sus labores y logar satisfacer sus expectativas dentro de la organizacion
para su propio desarrollo personal.

Dimensién 2: Involucramiento laboral, es el nivel de funciones que tiene el
trabajador con la organizacién en relacién a efectuar sus tareas con eficacia y
eficiencia.

Dimensién 3: Supervision, es la forma en como el jefe estq al tanto de sus
colaboradores en el momento en que realizan sus tareas designadas, para poder
brindarles una retroalimentacién efectiva que mejore las eficiencias de los mismos.
Dimension 4: Comunicacion, la cual se refiere en brindar la confianza necesaria al
trabajador en sus labores por medio de la transmision y recepcion de mensajes,
ideas, pensamientos dentro de la organizacion.

Dimension 5: Condiciones Laborales, conformado por diversos elementos dentro
del ambito laboral como la ventilacion, iluminacién, acondicionamiento entre otros,

gue favorecen a la realizacion de las tareas asignadas a los trabajadores.

Finalmente, para llegar a una mejor comprension de lo que significa clima
organizacional, el presente trabajo de investigacion resalta los siguientes puntos a
considerar: El clima esta referido a las caracteristicas del medio laboral; sus
caracteristicas son percibidas de forma directa o indirecta por el colaborador; tiene
repercusiones en el compartimento del trabajador; es una variable que interviene
en los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual; el clima
al igual que las estructuras de la organizacion son permanentes en el tiempo y se
diferencian entre una organizacién y otra o entre los diversos departamentos dentro
de las empresas; y claro esta, que el clima organizacional influye de forma directa

en la fama como el colaborador se comporta con la empresa.

Con respecto a las definiciones y estudios de la satisfaccion laboral podemos
manifestar diversas comprensiones. La satisfaccion laboral, sigue hasta la
actualidad estudiada ampliamente; sin embargo, con la diversidad de estudios

presentados no se ha llegado a una en particular y aiun mas si se trata de
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relacionarla con factores como la actividad laboral. A lo cual, en este trabajo de

investigacion, se tomaron como enfoques los siguientes estudios:

Tamayo (2016) manifiesta que esta variable satisfaccion laboral es una agrupacion
de sentimientos, percepciones, conocimientos, valores, nociones, apreciaciones,
deseos, motivaciones, incluso juicios y ademas prejuicios que conforman la
subjetividad del trabajador dentro de la organizacion.

Dicho esto, un trabajador con una elevada satisfaccion en el trabajo cuenta
con sentimientos positivos sobre éste, y el trabajador que tiene una baja
satisfaccion se encuentra insatisfecha con éste, lo cual va a influir sin lugar a duda

en la eficiencia laboral dentro del mismo.

Farias (2017) denota que una organizacion al decidir ponerse en busca de
satisfaccion laboral para sus colaboradores, seria un proceso de inversion, lo cual
conlleva a invertir en la imagen institucional que logre facilitar los procesos internos
y también mejore el clima laboral, logrando asi optimizar los procesos y resultados.

Entonces si es que se presenta una mayor inversion en busca de la
satisfaccion laboral habra mejor clima laboral de manera positiva, lo cual debe
conllevar en todo caso a un mayor incentivo para lograr los objetivos establecidos
dentro de la misma y que a su vez, el trabajador se sienta a gusto con lo que se le

asigna laboralmente.

Rivai, Gani y Murfat (2019), manifiestan que el clima organizacional se sustenta en
la forma de percibir que tienen los trabajadores de una organizacion en relacion al
ambiente laboral al que pertenecen, de igual manera al ambiente material que logra
influir en ellos en relacion a los objetivos y valores de la empresa.

A lo cual, simplemente es como se sienten los colaboradores sobre sus
respectivos trabajos y los diferentes aspectos sobre ella, que son expresados en la

medida de satisfaccion (les gusta) o insatisfaccion (les disgusta).
A continuacion, segun Tamayo (2016) se presentan las diversas

dimensiones de esta variable satisfaccion laboral para su mayor entendimiento y

estudio.
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Dimensién 1: Condiciones fisicas y/o materiales, o también puede ser conocido
como la agrupacion de caracteristicas de un ambiente de trabajo, conformado por
las condiciones y circunstancias que rodean a los trabajadores dentro de una
organizacion y que les permiten realizar sus funciones de manera optima.
Dimensién 2: Beneficios sociales y/o remunerativos, son las retribuciones que se le
da al trabajador por los servicios o trabajos realizados por parte del jefe de una
organizacion, segun diversos criterios establecidos entre ambas partes.

Dimensioén 3: Politicas administrativas, son un conjunto basicamente de criterios de
indole general con los cuales se establecen los marcos referenciales para que los
trabajadores puedan desempefiarse de manera adecuada en una organizacion
segun un determinado sistema.

Dimension 4: Relaciones sociales, son los lazos caracterizados por la solidaridad,
buena disposicion, empatia y comunicacion favorable entre los colaboradores de
una organizacion que comparten un ambiente laboral y tareas determinadas.
Dimension 5: Desarrollo personal, es la estructuracion de caracter integro del
colaborador que lo dignifica y le permite una evolucion constante dentro de la
organizacion de acuerdo a su ética, sus convicciones y valores que gradualmente
lo impulsan a realizar tareas mas complejas y de mayor responsabilidad.
Dimension 6: Desarrollo de tareas, es el proceso mediante el cual se le asignan
diversas responsabilidades a un trabajador por parte del jefe para que pueda
realizarlas con responsabilidad y compromiso.

Dimension 7: Relacion con autoridad, la cual se basa en el trato que se le debe dar

a un colaborador de la forma mas justa por parte de su empleador.

Finalmente, deducimos que al hablar de satisfaccion laboral podemos
entender que es el estado en el que un trabajador se va a sentir motivado, con
energia emocional, contento con su respectivo trabajo y centro de labores, ya que
ocurre cuando un empleado siente que cuenta con una determinada estabilidad
laboral, crecimiento profesional y un respectivo equilibrio entre el trabajo y su vida

social.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

El presente trabajo de naturaleza basica fue de enfoquecuantitativo de tipo
correlacional descriptiva, ya que se describieron las variables de estudio
analizando su correlacion e incidencia entre ambas, y tuvieron como finalidad
conocer el grado en el que se encuentran asociados dos 0 mas conceptos,
variables o categorias dentro de un determinado contexto (Hernandez et al.
2014). El disefio fue no experimental de corte transversal ya que se recogio la
informacion en un determinado momento a través del uso del instrumento

encuesta bajo un método de investigacion hipotético deductivo.

Figura 1.
Esquema de disefio correlacional.
/ C|)1 Dénde:
M r M: Muestra
| O1: Observacion de clima organizacional
02: Observacion de satisfaccion laboral

o2 r: relacion entre ambas variables

3.2Variables y operacionalizacion

Se enuncié la primera variable cuantitativa clima organizacional, la cual
segun Niculita (2015), es considerada como un factor con una importancia
altamente significativa que se encarga de mantener el equilibrio entre grupos
interpersonales, ademas de intergrupales y Endo grupales dentro de la
organizacion. A lo cual la manifestamos en esta investigacion como la agrupacién
de actitudes que presentan los trabajadores administrativos con respecto al clima
laboral que los rodea dentro de una clinica de Lima metropolitana bajo la coyuntura
del Covid — 19. Esta variable se dividié6 en 5 dimensiones cada una con sus
respectivos indicadores, las cuales fueron: Autorrealizacion (Oportunidades de
progreso en la empresa, y Oportunidad de aprender y desarrollarse);
Involucramiento laboral (El trabajador es considerado pieza calve para le empresa,
y Compromiso de los trabajadores con la empresa); Supervision (Apoyo constante

del supervisor en cualquier situaciéon, y Evaluacién del trabajador implementado
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para su mejora); Comunicacion (Acceso a la informacion adecuada para el
cumplimiento del trabajo, y Se promueve la comunicacion interna en la empresa);
y Condiciones Laborales (Remuneracion Optima en comparacion con otras
empresas, y Tecnologia y recursos 6ptimos en la empresa para facilitar el trabajo),
dando un total de 22 items.

De igual manera, se enuncio la segunda variable cuantitativa satisfaccion
laboral, la cual segun Yazicioglu y Kubilay (2017), manifiestan que ésta puede ser
influenciada por factores de indole individual o factores de indole organizacional. Y
gue ldiegbeyan et. al., (2019) indican que uno de los factores mas relevantes para
mejorar la satisfaccion laboral se asocia con la motivacién, ya que cuando la
organizacion motiva a sus trabajadores, la tendencia es que aumente su
cooperacion y compromiso con ella. De igual manera en este proyecto la
manifestamos como la agrupacion de actitudes que presentan los trabajadores
administrativos con respecto a cOmo se sienten en relacion a sus respectivas
funciones administrativas en una clinica de Lima metropolitana bajo la coyuntura
del Covid — 19.

Esta variable se dividio en 7 dimensiones cada una con sus respectivos
indicadores las cuales fueron: Condiciones fisicas y/o materiales (Distribucion
material del ambiente que ayuda a la ejecucion de las tareas, Agradable ambiente
laboral); Beneficios sociales y/o remunerativos (Remuneracion econdémica baja en
relacion a las funciones a su cargo, e Inconformidad con lo que percibo
econdmicamente); Politicas administrativas (Sensacién de maltrato por parte de la
empresa, y Sensacion de explotacion en la empresa); Relaciones sociales (Gusto
de trabajar con los compafieros, y Preferencia de tomar distancia con los
compafieros); Desarrollo personal (Sensacion de que el trabajo se adecua a la
manera de ser del colaborador, y El trabajo permite desarrollo profesional);
Desarrollo de tareas (La tarea realizada por el colaborador es igual de importante
gue cualquier otra, y Sensacion de utilidad al realizar las tareas); y Relacion con
autoridad (Jefes inmediatos comprensivos y empaticos, y Sensacion de comodidad
en relacion con la autoridad inmediata), dando un total de 23 items. Por lo cual cada
variable contdé con una escala que midié de forma ordinal y de nivel politbmico,
usando la Escala de Likert de 5 posiciones, que abarcaron desde 0 (nunca) hasta

5 (siempre).
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3.3 Poblaciéon y muestra

La poblacion o universo es la agrupacion de todoslos casos que poseen

similitud con una determinada especificacion de estudio. (Hernandez et al.,

2014). En esta investigacion la poblacion fue de tipo censal, y estuvo conformada

por 102 trabajadores de las diversas oficinas administrativas deuna clinica privada

de Lima metropolitana:

Tabla 1.
Poblacion de estudio

Oficinas Administrativa

N.° trabajadores

H administrativos
Presidencia 1 2 3
Oficina de Asesoria legal 2 - 2
Oficina de Imagen Institucional 1 3 4
Oficina de Tramite Documentario - 2 2
Oficina de Archivos 3 2 5
Oficina de Gestion de Personal 7 8 15
Oficina de Bienestar Social 2 - 2
Oficina de Logistica 3 4 7
Oficina de Contabilidad - 3 3
Oficina de Tesoreria 1 3 4
Oficina de Informética - 6 6
Oficina de Infraestructura 2 2 4
Oficina de Unidad de Planeamiento y Desarrollo 2 4 6
Oficina de Recursos Humanos 6 8 14
Oficina de Produccién y Operaciones 2 4 6
Oficina de Marketing 6 3 9
Oficina de Atencion al Cliente 5 5 10
TOTAL 43 59 102
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3.4Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En este estudio se consideraron dos instrumentos para recolectar los datos
requeridos, el primero sobre la variable clima organizacional y el segundo sobre la
variable satisfaccion laboral. El cuestionario fue el instrumento de recoleccion de
datos usado en este trabajo, ya que para la variable 1, Clima organizacional, al igual
gue Bernal-Gonzalez et. al., (2015), en su investigacibn mencionan el impacto de
esta variable (productividad, adaptabilidad, interaccion, etc.); las dimensiones de
esta variable fueron autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales. En esta investigacion se recolectaron datos
de la misma, dividida en cinco dimensiones usando un cuestionario de elaboracion
propia, constituido por 22 items e implementado como encuesta a la poblacion
establecida de 102 trabajadores de una clinica de Lima Metropolitana. La
evaluacion de este instrumento se sustentd en las valoraciones estimadas de la
Escala de Likert, cada item estuvo dividido en cinco categorias (nunca, casi hunca,

a veces, casi siempre, siempre) con un total de 110 puntos.

Tabla 2.
Ficha técnica del instrumento 1
Nombre del Instrumento Cuestionario sobre Clima organizacional
Autor y afo Daniel Orlando Cherre Ruiz, 2022
Administracion Individual
Tiempo de aplicacion 25 minutos
Sujetos de aplicacion Colaboradores administrativos de una Clinica

privada de Lima Metropolitana
Dimensiones a evaluar Autorrealizacion
Involucramiento laboral
Supervisiéon
Comunicacién
Condiciones laborales
Puntuacion segun escala Nunca (1) / Casi nunca (2) / En ocasiones (3) / Casi

de Likert siempre (4) / Siempre (5)

Para la variable 2, Satisfaccién laboral, al igual que Ensour-W et. al., (2018),

en su estudio sobre el impacto de las dimensiones de esta variable (beneficios,
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pagos, recompensas, promociones, etc.) en la motivacién de los empleados; las
dimensiones de esta variable fueron condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
sociales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal, desarrollo de tareas y relacion con autoridad. Se recolectaron datos de
esta misma, dividida en siete dimensiones usando un cuestionario de elaboracion
propia, constituido por 23 items e implementado como encuesta a la poblacion
establecida de 102 trabajadores de una clinica de Lima Metropolitana. La
evaluacion de este instrumento se sustentd en las valoraciones estimadas de la
Escala de Likert, cada item estuvo dividido en cinco categorias (nunca, casi hunca,

a veces, casi siempre, siempre) con un total de 115 puntos.

Tabla 3.
Ficha técnica del instrumento 2
Nombre del Instrumento Cuestionario sobre Satisfaccion laboral
Autor y afio Daniel Orlando Cherre Ruiz, 2022
Administracion Individual
Tiempo de aplicacion 25 minutos
Sujetos de aplicacion Colaboradores administrativos de una Clinica

privada de Lima Metropolitana
Dimensiones a evaluar Condiciones fisicas y/o materiales
Beneficios sociales y/o remunerativos

Politicas administrativas
Relaciones sociales
Desarrollo personal
Desarrollo de tareas

Relacion con autoridad

Puntuacion segun escala Nunca (1) / Casi nunca (2) / En ocasiones (3) / Casi

de Likert siempre (4) / Siempre (5)

Ambos instrumentos permitieron establecer una escala con puntuaciones
gue permitié medirlos e interpretarlos para diferenciar los diversos baremos como

se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 4.

Baremos de las variables
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Clima organizacional Satisfaccion laboral

Deficiente (22 - 43) Deficiente (23 - 45)
Regular (46 - 65) Regular (46 - 68)
Bueno (66 - 87) Bueno (69 - 91)
Optimo (88 — 110) Optimo (92 — 115)

Con respecto a la validez y confiabilidad, ambos fueron validados por jueces
expertos. Se aplicaron a una poblacion de 102 trabajadores de una clinica de Lima
metropolitana, a lo cual ambos resultaron en condiciones de alta validacion y

aplicabilidad de un valor de ,895 y ,901 respectivamente.

Tabla 5.

Coeficiente de Cronbach Clima Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,895 22

Fuente: Elaboracion en relacion a al programa SPSS 21, confiabilidad de la variable clima

organizacional.

Tabla 6.

Coeficiente de Cronbach Satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,901 23

Fuente: Elaboracién en relacion a al programa SPSS 21, confiabilidad de la variable

satisfaccion laboral.

3.5Procedimientos

En esta investigacion, para la aplicacion del instrumento cuestionario se
procedid a coordinar una reunién previa con las diversas areas administrativas de
una clinica de Lima metropolitana a través de un documento respectivo en el que
se solicitd el permiso y la autorizaciébn correspondiente. Al igual que en la

investigacion de Hashim et. al,. (2015), en la que se aplicé un cuestionario que
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constaba de diversos items los cuales midieron cada uno de las dimensiones del
clima organizacional y el trabajo. Luego de ser aceptada y aprobada
satisfactoriamente, se empez6 con la recoleccidn de datos con las diversas areas
administrativas, en las cual se encuestaron a los 102 trabajadores. Este
cuestionario se aplico en tres fecha s Unicas, jueves 23, viernes 24 y sabado 25 de
junio de este afo. Al recolectarse los datos requeridos se procedié con la tabulacion

de los mismos.

3.6 Método de analisis de datos

Obtenidos los datos requeridos, éstos se tabularon y procesaron en un
cuadro de Excel para ser mostrados como evidencia del trabajo ejecutado bajo un
criterio de andlisis descriptivo. A igual que Seifollahi y Hossein (2018), quienes
utilizaron el software estadistico SPSS, en esta investigacion los datos se
transcribieron y analizaron a través del mismo programa SPSS version 21, y se
procedio a calcular el coeficiente de Rho de Spearman para demostrar la relacion

significativa entre ambas variables.

3.7Aspectos éticos

En esta investigacion se consideraron diversos aspectos éticos para darle
validez e importancia, entre los cuales consideramos el principio de veracidad, con
lo cual se nos permitié hacer referencia de diversos autores y material bibliografico
a consultar; consentimiento informado, el cual se considero teniendo en cuenta que
la poblacion de estudio estuvo totalmente informada sobre el tema de investigacion
y nos proporciond su completo consentimiento.

El principio de intimidad — privacidad — confidencialidad, mediante el cual los
resultados obtenidos quedaron bajo un criterio de seguridad por parte del
investigador los cuales no causaron ningun perjuicio a la poblacion encuestada; la
beneficencia, con lo cual los diversos beneficios de esta investigacion fueron
explicados a los participantes lo cual determin6 su aceptacion en este estudio; el
principio de anonimato en la informacion, mediante el cual se mantuvo en reserva
las identidades de los encuestados para salvaguardar sus puestos laborales; y el
principio de justicia; con lo cual no se permitié ninguna distincion de raza, religion,

0 sexo de la poblacién participante en este estudio.
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IV. Resultados
4.1 Anélisis descriptivo de Clima Organizacional

Tabla 7
Analisis descriptivo de los niveles de Clima Organizacional

Niveles  Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0 0
Vélidos  Regular 39 38,2
Bueno 63 61,8

Optimo 0 0
Total 102 100,0

Los resultados de la investigacion demostraron en relacion al clima
organizacional, que del total de 102 trabajadores administrativos encuestados, solo
el 38,2 % equivalente a 39, lo calificaron como regular; y el 61,8 % equivalente a
63, lo calificaron como bueno. Por lo tanto, la mayoria tuvo un concepto positivo de

esta variable en una clinica de Lima Metropolitana durante el Covid 19.

4.1.1 Analisis descriptivo de las dimensiones de Clima Organizacional

Tabla 8

Andlisis descriptivo de los niveles de la dimensién autorrealizacion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0
Regular 12 11,8

L, Bueno 71 69,6

Autorrealizacion L
Optimo 19 18,6
Total 102 100,0

En relacién a la dimension autorrealizacion, los resultados demostraron que el
69,6% (porcentaje mas alto) equivalente a 71 trabajadores la consideraron buena,

y el 11,8% (porcentaje mas bajo) equivalente a 12 trabajadores la consideraron

regular.

Tabla 9

Andlisis descriptivo de los niveles de la dimensién involucramiento laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 12 11,8

Involucramiento Laboral  Regular 28 27,5
Bueno 35 34,3
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Optimo 27 26,5
Total 102 100,0

En relacién a la dimension involucramiento laboral, los resultados demostraron
que el 34,3% (porcentaje mas alto) equivalente a 35 trabajadores la consideraron
bueno, y el 11,8% (porcentaje mas bajo) equivalente a 12 trabajadores la

consideraron deficiente.

Tabla 10

Analisis descriptivo de los niveles de la dimensién supervision
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0
Regular 32 314

Supervision Bueno 54 52,9
Optimo 16 15,7
Total 102 100,0

En relacién a la dimension supervision, los resultados demostraron que el
52,9% (porcentaje mas alto) equivalente a 54 trabajadores la consideraron buena,

y el 15,7% (porcentaje mas bajo) equivalente a 16 trabajadores la consideraron

optima.

Tabla 11

Andlisis descriptivo de los niveles de la dimensibn comunicacion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0
Regular 49 48,0

Comunicacion Bueno 42 41,2
Optimo 11 10,8
Total 102 100,0

En relacién a la dimensidon comunicacion, los resultados demostraron que el
48,0% (porcentaje mas alto) equivalente a 49 trabajadores la consideraron regular,
y el 10,8% (porcentaje mas bajo) equivalente a 11 trabajadores la consideraron
optima.

Tabla 12
Andlisis descriptivo de los niveles de la dimensién condiciones laborales

Niveles Frecuencia Porcentaje
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Deficiente 0 0

Regular 67 65,7
Condiciones Laborales Bueno 35 34,3

Optimo 0 0

Total 102 100,0

En relacion a la dimensién condiciones laborales, los resultados demostraron
que el 65,7% (porcentaje mas alto) equivalente a 67 trabajadores la consideraron
regular, y el 34,3% (porcentaje mas bajo) equivalente a 35 trabajadores la

consideraron buena.

4.2. Anédlisis descriptivo de Satisfaccion Laboral

Tabla 13
Analisis descriptivo de los niveles de Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0 0
Validos Regular 50 49,0
Bueno 52 51,0
Optimo 0 0
Total 102 100,0

Los resultados de la investigacion demostraron en relacion a la satisfaccion
laboral, que del total de 102 trabajadores administrativos encuestados, el 49 %
equivalente a 50, la calificaron como regular; y el 51 % equivalente a 52, la
calificaron como buena. Por lo tanto, la mayoria tuvo un concepto positivo de esta

variable en una clinica de Lima Metropolitana durante el Covid 19.

4.2.1 Analisis descriptivo de las dimensiones de Satisfaccion Laboral

Tabla 14
Analisis descriptivo de los niveles de la dimensién de condiciones fisicas y/o materiales
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0
Regular 6 5,9
Condiciones fisicasy/o  Bueno 83 81,4
materiales Optimo 13 12,7
Total 102 100,0

En relacién a condiciones fisicas y/o materiales, los resultados demostraron

gue el 81,4% (porcentaje mas alto) equivalente a 83 trabajadores la consideraron
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buena, y el 5,9% (porcentaje mas bajo) equivalente a 6 trabajadores la consideraron
regular.
Tabla 15

Analisis descriptivo de los niveles de la dimension de condiciones beneficios sociales y/o
remunerativos

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 34 33,3
- . Regular 13 12,7
Beneficios sociales y/o
remunerativos Bueno 35 34,3
Optimo 20 19,6
Total 102 100,0

En relacidon a beneficios sociales y/o remunerativos, los resultados demostraron
gue el 34,3% (porcentaje mas alto) equivalente a 35 trabajadores la consideraron
buena, y el 12,7% (porcentaje mas bajo) equivalente a 13 trabajadores la

consideraron regular.

Tabla 16
Andlisis descriptivo de los niveles de la dimensién de condiciones politicas administrativas
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0
Regular 8 7,8
Politicas administrativas  Bueno 61 59,8
Optimo 33 32,4
Total 102 100,0

En relacién a politicas administrativas, los resultados demostraron que el 59,8%
(porcentaje mas alto) equivalente a 61 trabajadores la consideraron buena, y el

7,8% (porcentaje mas bajo) equivalente a 8 trabajadores la consideraron regular.

Tabla 17
Analisis descriptivo de los niveles de la dimension de condiciones relaciones sociales
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0
Regular 48 47,1
Relaciones sociales Bueno 35 34,3
Optimo 19 18,6
Total 102 100,0

En relacion a relaciones sociales, los resultados demostraron que el 47,1%
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(porcentaje mas alto) equivalente a 48 trabajadores la consideraron regular, y el

18,6% (porcentaje mas bajo) equivalente a 9 trabajadores la consideraron éptima.

Tabla 18
Analisis descriptivo de los niveles de la dimensién de condiciones desarrollo personal
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0
Regular 48 47,1
Desarrollo personal Bueno 41 40,2
Optimo 13 12,7
Total 102 100,0

En relacion a desarrollo personal, los resultados demostraron que el 47,1%
(porcentaje mas alto) equivalente a 48 trabajadores la consideraron regular, y el

12,7% (porcentaje mas bajo) equivalente a 13 trabajadores la consideraron optima.

Tabla 19
Analisis descriptivo de los niveles de la dimensién de condiciones desarrollo de tareas
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 21 20,6
Regular 54 52,9
Desarrollo de tareas Bueno 7 6,9
Optimo 20 19,6
Total 102 100,0

En relacidon a desarrollo de tareas, los resultados demostraron que el 52,9%
(porcentaje mas alto) equivalente a 54 trabajadores la consideraron regular, y el

6,9% (porcentaje mas bajo) equivalente a 7 trabajadores la consideraron buena.

Tabla 20
Analisis descriptivo de los niveles de la dimensién de condiciones relacién con la autoridad
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0 0
Regular 48 47,1
Relacion con la autoridad Buyeno 54 52,9
Optimo 0 0
Total 102 100,0

En relacién a relacion con la autoridad, los resultados demostraron que el
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52,9% (porcentaje mas alto) equivalente a 54 trabajadores la consideraron buena,
y el 47,1% (porcentaje mas bajo) equivalente a 48 trabajadores la consideraron
regular.

4.3 Resultados inferenciales

Hipotesis general.

HO: No existe relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Hg: Existe relacién entre clima organizacional y satisfacciéon laboral en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Tabla 21
Coeficiente de Correlacién de Spearman entre la variable Clima organizacional y la variable
Satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Coeficiente de 722"
Clima correlacion
Rho de organizacional sig. (bilateral) ,000
Spearma N 102
Coeficiente de 1,000
: Satisfaccion correlacion
laboral sig. (bilateral) :
N 102

Con respecto a la hipotesis general, se demostré que el coeficiente de
correlacién de Spearman entre clima organizacional y satisfaccién laboral fue de
0,722, precisando una relacion de direccion positiva, con un grado alto, y un nivel
de significancia p=0.00 menor al 5%. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO)
y se acepta la hipotesis alterna (Hg), demostrando que existe una relaciéon
significativa entre la variable clima organizacional y la variable satisfaccion laboral
en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.
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Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion entre clima organizacional y condiciones fisicas y/o
materiales en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19.

Hg: Existe relacidon entre clima organizacional y condiciones fisicas y/o materiales
en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima

Metropolitana durante el Covid 19.

Tabla 22
Coeficiente de Correlacién de Spearman entre la variable Clima organizacional y la
dimensién condiciones fisicas y/o materiales de la variable Satisfaccion laboral

Condiciones fisicas y/o

materiales
Rho de Clima Coeficiente de ,318™
Spearman organizacional  :grrelacién
sig. (bilateral) ,001
N 102
Condiciones Coeficiente de 1,000
fisicas y/o »
materiales correlacion
Sig. (bilateral) :
N 102

Con respecto a la hipotesis especifica 1, se demostro que el coeficiente de
correlacion de Spearman entre clima organizacional y condiciones fisicas y/o
materiales fue de 0,318, indicando una relacion de direccion positiva y de grado
bajo, con un nivel de significancia p=0.01 menor al 5%. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (Hg), concluyendo que existe
una relacion significativa entre la variable clima organizacional y la dimension
condiciones fisicas y/o materiales en los colaboradores administrativos de una

clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19.

Hipotesis especifica 2
HO: No existe relacion entre clima organizacional y beneficios sociales y/o
remunerativos en los colaboradores administrativos de una clinica privada de

Lima Metropolitana durante el Covid 19.
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Hg: Existe relacion entre clima organizacional y beneficios sociales y/o
remunerativos en los colaboradores administrativos de una clinica privada de
Lima Metropolitana durante el Covid 19.

Tabla 23
Coeficiente de Correlacién de Spearman entre la variable Clima organizacional y la
dimensién beneficios sociales y/o remunerativos de la variable Satisfaccion laboral

Beneficios sociales y/o

remunerativos
Rho de Clima Coeficiente de ,558"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 102
Beneficios sociales Coeficiente de 1,000
ylo remunerativos .o ralacién
Sig. (bilateral)
N 102

Con respecto a la hipotesis especifica 2, se demostro que el coeficiente de
correlacion de Spearman entre clima organizacional y beneficios sociales y/o
remunerativos fue de 0,558, indicando una relacion de direccién positiva y de
grado moderado, con un nivel de significancia p=0.00 menor al 5%. Por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (Hg), concluyendo
gue existe una relacién significativa entre la variable clima organizacional y la
dimension beneficios sociales y/o remunerativos en los colaboradores

administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19.

Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion entre clima organizacional y politicas administrativas en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Hg: Existe relacidén entre clima organizacional y politicas administrativas en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Tabla 24
Coeficiente de Correlacion de Spearman entre la variable Clima organizacional y la
dimensidn politica administrativas de la variable Satisfaccion laboral
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Politicas administrativas

Rho de Clima Coeficiente de ,512"
Spearman organizacional  :qrrelacién
Sig. (bilateral) ,000
N 102
Politicas Coeficiente de 1,000

Sig. (bilateral) :
N 102

Con respecto a la hipotesis especifica 3, se demostré que el coeficiente de
correlacion de Spearman entre clima organizacional y politicas administrativas fue
de 0,512, indicando una relacion de direccion positiva y de grado moderado, con
un nivel de significancia p=0.00 menor al 5%. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (Hg), concluyendo que existe una
relacion significativa entre la variable clima organizacional y la dimensién politica
administrativas en los colaboradores administrativos de una clinica privada de

Lima Metropolitana durante el Covid 19.

Hipotesis especifica 4

HO: No existe relacién entre clima organizacional y relaciones sociales en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Hg: Existe relacion entre clima organizacional y relaciones sociales en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Tabla 25
Coeficiente de Correlacion de Spearman entre la variable Clima organizacional y la
dimensién relaciones sociales de la variable Satisfaccién laboral

Relaciones sociales

Rho de Clima Coeficiente de ,320"
Spearman organizacional  :grrelacién
Sig. (bilateral) ,001
N 102
Relaciones Coeficiente de 1,000
sociales correlacion
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Sig. (bilateral) .
N 102
Con respecto a la hipotesis especifica 4, se demostro que el coeficiente de

correlacion de Spearman entre clima organizacional y relaciones sociales fue de
0,320, indicando una relacién de direccion positiva y de grado bajo, con un nivel
de significancia p=0.01 menor al 5%. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO)
y se acepta la hipotesis alterna (Hg), concluyendo que existe una relacion
significativa entre la variable clima organizacional y la dimension relaciones
sociales en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima

Metropolitana durante el Covid 19.

Hipotesis especifica 5

HO: No existe relacion entre clima organizacional y desarrollo personal en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Hg: Existe relacion entre clima organizacional y desarrollo personal en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Tabla 26
Coeficiente de Correlacion de Spearman entre la variable Clima organizacional y la
dimensién desarrollo personal de la variable Satisfaccion laboral

Desarrollo personal

Rho de Clima Coeficiente de ,236"
Spearman organizacional  :grrelacién
Sig. (bilateral) ,017
N 102
Desarrollo Coeficiente de 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) :
N 102

Con respecto a la hipotesis especifica 5, se demostro que el coeficiente de
correlacién de Spearman entre clima organizacional y desarrollo personal fue de
0,236, indicando una relacion de direccion positiva y de grado bajo, con un nivel

de significancia p=0.017 menor al 5%. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula
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(HO) y se acepta la hipdtesis alterna (Hg), concluyendo que existe una relacion
significativa entre la variable clima organizacional y la dimensién desarrollo
personal en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima

Metropolitana durante el Covid 19.

Hipdtesis especifica 6

HO: No existe relacion entre clima organizacional y desarrollo de tareas en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Hg: Existe relacion entre clima organizacional y desarrollo de tareas en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Tabla 27
Coeficiente de Correlaciébn de Spearman entre la variable Clima organizacional y la
dimension desarrollo de tareas de la variable Satisfaccion laboral

Desarrollo de tareas

Rho de Clima Coeficiente de 448"
Spearman Organizacional  :qgrrelacién
Sig. (bilateral) ,000
N 102
Desarrollo De Coeficiente de 1,000
Tareas correlacion
Sig. (bilateral) :
N 102

Con respecto a la hipotesis especifica 6, se demostro que el coeficiente de
correlacién de Spearman entre clima organizacional y desarrollo de tareas fue de
0,448, indicando una relacion de direccién positiva y de grado moderado, con un
nivel de significancia p=0.01 menor al 5%. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (Hg), concluyendo que existe una
relacién significativa entre la variable clima organizacional y la dimension
desarrollo de tareas en los colaboradores administrativos de una clinica privada

de Lima Metropolitana durante el Covid 19.
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Hipotesis especifica 7

HO: No existe relacion entre clima organizacional y relacion con la autoridad en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Hg: Existe relacion entre clima organizacional y relacion con la autoridad en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19.

Tabla 28
Coeficiente de Correlacién de Spearman entre la variable Clima organizacional y la
dimension relacion con la autoridad de la variable Satisfaccion laboral

Relacion con la autoridad

Rho de Clima Coeficiente de ,390"
Spearman organizacional  :qrrelacién
Sig. (bilateral) ,000
N 102
Relacion con la  Coeficiente de 1,000
autoridad correlacion
Sig. (bilateral) :
N 102

Relacion con la autoridad

Con respecto a la hipotesis especifica 7, se demostro que el coeficiente de
correlacién de Spearman entre clima organizacional y relacién con la autoridad fue
de 0,390, indicando una relacién de direccion positiva y de grado bajo, con un nivel
de significancia p=0.00 menor al 5%. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (HO)
y se acepta la hipotesis alterna (Hg), concluyendo que existe una relacion
significativa entre la variable clima organizacional y la dimension relacion con la
autoridad en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima

Metropolitana durante el Covid 19.
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V. DISCUSION

El propésito de la investigacion fue determinar la relacion significativa
existente entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores administrativos de una clinica de Lima Metropolitana durante el
Covid - 19. De acuerdo a los objetivos presentados, se considerd una poblacién
de 102 colaboradores administrativos, aplicando una encuesta para cada una de
las variables, a lo cual, luego de analizar los resultados obtenidos, éstos
permitieron corroborar o contradecir a los antecedentes mencionados
anteriormente.

En primer lugar, esta investigacion indicé que el 61.8 % y el 51 % de los
colaboradores administrativos catalogan como buenos, al clima organizacional y
la satisfaccion laboral dentro de la organizacién, demostrando que existe una
relacion positiva alta r= 0.722 entre ambas variables. Con respecto a los
antecedentes internacionales mencionados anteriormente, los resultados
obtenidos concordaron con la investigacion de Vallellano (2019), La satisfaccion
laboral en profesiones asistenciales: de la investigacion comparativa en trabajo
social a una propuesta de intervencion; la cual tuvo como objetivo principal dar a
conocer el grado de satisfaccion laboral en un grupo de colaboradores
profesionales de Trabajo Social, comparandolos con profesiones que fueran
afines, Educacion Social y Docencia, su muestra estuvo constituida por tres
estudios, el primero estuvo conformado por 88 mujeres, el segundo estudio fue
ampliado y estuvo constituido por 120 mujeres y 43 hombres, y el tercero estudio
estuvo constituido por 250 mujeres y 27 hombres. Y cuyos resultados
manifestaron que el entendimiento de la satisfaccion laboral se basa en ser el
producto de un proceso de comparaciones entre las condiciones actuales de un
trabajo y las expectativas del propio colaborador; al igual que en esta investigacion
en la que basamos que la satisfaccion laboral se basa en los valores que el trabajo
significa para el colaborador. Se obtuvo la misma concordancia con la
investigacion de Ortega (2017), Incidencia del clima organizacional y de la justicia
organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados: Andlisis para dos
instituciones de educacion superior en Ecuador; en la cual presenté como objetivo
principal la propuesta y aplicacién de un modelo conceptual para evaluar el efecto

gue tienen el clima y la justicia organizacional en la satisfaccién laboral de los
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colaboradores empleados dentro del contexto universitario de Ecuador, indicando
gue los diversos niveles de clima organizacional y de justicia organizacional si
inciden en la satisfaccién laboral de los trabajadores de maneta directa y
significativa como se manifestd en esta investigacion. De igual manera se
concordd con Alvarez-Santos t. al., (2017), Variables que inciden en la mejora de
la satisfaccion laboral en hospitales de Holguin; en cuyo articulo manifestaron
como principal objetivo identificar las variables correspondientes, sus
interrelaciones y las incidencias en cuestion de la mejora de la satisfaccion laboral
de las instituciones hospitalarias de Holguin, en Cuba; y cuyos resultados
manifestaron al igual que esta investigacion, que la satisfaccion laboral se
conforma por un constructo de mdultiples dimensiones complejas, dentro de las
cuales interactian variables de la actividad laboral unidas que logran influenciar
en el comportamiento del colaborador dentro de la organizacion. Con respecto a
Gonzalez-Argote et. al., (2022), se concordo en su investigacion, Sobrecarga
laboral y satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el turno tarde en un
hospital publico de la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires; en la cual manifestaron
gue el objetivo principal fue analizar de manera significativa la relacion entre la
sobrecarga laboral y la satisfaccion laboral en el personal del area de enfermeria
del turno de la tarde de un hospital publico en Buenos Aires, Ciudad Autbnoma;
cuya muestra estuvo conformada por 97 enfermeros. Y cuyos resultados
manifestaron que a mayor antigiedad laboral menor es la satisfaccion, pero que
a menor antigtiedad en la institucion mayor es la satisfaccion laboral, quedando
como sustento para dar importancia a las condiciones de trabajo y condiciones
sociofamiliares en relacion con el estrés laboral de los trabajadores, como se
manifestod en esta investigacion en relacion a las dimensiones de la satisfaccion
laboral basadas en las condiciones laborales. Al igual que se concord6é con
Cabrera-M. et. al., (2022), Satisfaccion laboral en prestadores de Servicio Social
del Centro de Estudios y Servicios en Salud; articulo cuyo objetivo principal fue la
evaluacion del nivel de satisfaccidon de los prestadores de servicio social del CESS
y analizar sus respectivos factores, y cuyos resultados demostraron que mas del
80 % de los estudiantes de servicio social se encontraba satisfecho sugiriéendose
estrategias que enmarquen estimulos no econémicos que destaquen el logro

personal para realzar el &rea de reconocimiento, de la misma manera en que esta
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investigacion manifesté que el reconocimiento es no solo econdmico sino basado

en la eficiencia del propio colaborador.

Con respecto a los antecedentes nacionales presentados, los resultados
obtenidos guardaron concordancia con la investigacion de Gomero (2019), Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad de
Barranca; cuyo objetivo primordial fue conocer la relacion existente entre el clima de
la organizacion y la satisfaccion laboral dentro de la misma, en el personal del &rea
administrativa de la Universidad de Barranca; y cuyos resultados indicaron que el
65.4% de los colaboradores indica que percibe un clima dentro de la organizacion
favorable y el 73.1% presenta una Optima satisfaccion laboral; como se demostro
en esta investigacion en la que existié de igual manera una relacion directa y
significativa. Asi mismo se concordd con la investigacion de Palacios (2019), El
clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral del personal administrativo de
los distritos de Salud Publica de la provincia de Manabi — Ecuador; cuyo objetivo principal
presentar fue la relacibn que se presenta entre al clima organizacional y el
desempeiio laboral dentro del area administrativa que incluye a sus colaboradores,
situado en los distritos de salud publica en una de las provincias de Ecuador —
Manabi; existié un 6ptimo clima organizacional ligado directamente a un 6ptimo
desempeiio laboral, como se demostré de la misma manera con respecto a la
primera variable que guarda también una relacion directa con la satisfaccion laboral,
variables importantes que son parte del constructo organizacional. Son concordé
de igual manera con la investigacion de Cérdova (2022), Las politicas educativas y el
clima organizacional de una universidad publica de Chosica; cuyo objetivo principal fue
la identificacion de la naturaleza de las politicas educativas y el clima organizacional
en una universidad del sector publico en Chosica — Lima, y cuyos resultados
obtenidos manifestaron que las politicas de educacidén permiten tener una gestion
adecuada para que exista un 6ptimo clima organizacional lo cual se deriva en una
educacion de calidad para el alumnado, de la misma manera que se manifestd en
esta investigacion con respecto a la variable clima organizacional y la variable de
satisfaccion laboral basada en las politicas administrativas. De manera similar
existié concordancia con la investigacion de Ynocencio et, al., (2021), Percepcién

del clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores administrativos de la
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Universidad Andina del Cusco; cuyo objetivo principal fue establecer la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el area administrativa
conformado por los trabajadores de la Universidad Andina del Cusco, y cuyos
resultados demostraron que existe una relacion de caracter positivo medio de 0.337
entre ambas variables y sus componentes, evidenciando al igual que esta
investigacion que si existe una positiva relacion entre la variable clima
organizacional y la variable satisfaccion laboral en la entidad de estudio, lo cual fue
indicador de que la misma presenta un desarrollo de calidad en sus procesos
organizacionales. Finalmente, con respecto a los antecedentes, existio
concordancia con la investigacion de Toribio-Roca et. al., (2021), Satisfaccion
laboral y calidad docente en el Callao - Pertd, cuyo primordial objetivo fue
determinar la existencia de la relacion entre la satisfaccion laboral y la calidad de
los docentes de las instituciones educativas del sector publico a nivel primario
ubicados en la Red N° 06 y Red N° 07 de la Direccion Regional de Educacion del
distrito del Callao, y cuyos resultados indicaron que existe una relacion directa de
caracter significativo entre las variables presentadas con un valor de 0.733; a su
vez, se demuestra la relacion de caracter positivo entre la satisfaccion laboral y los
cuatro niveles que caracterizan a la calidad de los docentes (desarrollo profesional
del docente, gestion comunitaria, gestion en la ensefianza y planificacion de la
pedagogia), de manera similar con esta investigacion en la que se demuestra
relacion significativa de las dimensiones de satisfaccion laboral con la primera

variable.

En relacion a las bases tedricas y las diversas hipotesis presentadas, en
esta investigacion en primer lugar, y con respecto a la hipétesis general, se
demostré que existe relacion entre ambas variables en los colaboradores
administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19.
Con lo cual se concordd con la teoria de la administracion cientifica de Taylor
(1911), quien para lograr la optimizacion de las empresas propuso fomentar la
aplicacién de principios que son parte del clima organizacional de las empresas
actuales como la adecuada distribuciéon de trabajos, la relacién entre los jefes y
colaboradores, eleccion de un personal ideal para la tarea, etc. Al igual que con la

teoria de Satisfaccion con el trabajo de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959),
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quienes indicaron que dentro de la organizacion satisfacer las necesidades mas
altas son las que mas trabajo darian para conseguirlo, pero que al hacerlo
culminaria con un comportamiento ideal, lo cual es esencial para las
organizaciones actuales en relacion a la satisfaccion de los trabajares. Y con el
estudio formal de la satisfaccion en el trabajo de Happock (1935), quien manifesto
que la satisfaccion laboral contaba con diversas causas tanto de caracter
individual como grupal como se presenta actualmente en todas las
organizaciones. Con respecto a la hipotesis especifica 1, a través del coeficiente
de correlacion de Spearman entre la variable clima organizacional y la dimension
de condiciones fisicas y/o materiales que fue de 0,318; se demostré que existe
una relacion significativa entre ambos en los colaboradores administrativos de una
clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19. Con lo que se concordé
con Taylor (1916) quien present6 a la organizacion como una gran estructura, la
cual se analizaria en todos sus aspectos para lograr una mayor eficiencia de los
colaboradores. Y con los “Estudios de Hawthorne” de Mayo (1924 y 1933) en los
cuales se analizaron los diversos efectos que provenian de las condiciones
laborales y lo que ellas abarcaban. Con respecto a la hipoétesis especifica 2,
mediante el uso del coeficiente de correlacion de Spearman entre la variable clima
organizacional y la dimensién de beneficios sociales y/o remunerativos que fue
de 0,558; se demostré que existe una relacidon significativa entre ambos en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19; con lo cual se concord6 con el estudio denominado “Scientific
Management” de Taylor (1911), en la cual manifestd que las ganancias e
incentivos que provenian de la empresa hacia los colaboradores y que se obtenian
del trabajo realizado estaban ligados directamente con su rendimiento. Con
respecto a la hipotesis especifica 3, mediante el uso del coeficiente de correlacion
de Spearman entre la variable clima organizacional y la dimensién de politicas
administrativas que fue de 0,512; se demostré que existe una relacion significativa
entre ambos en los colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19. Y con lo que se concordd con la teoria del
desarrollo organizacional de Bebkhard (1962) en conjunto con Likert y Lewin,
guienes sustentaron la importancia de que una organizacién contara con

desarrollo, ambiente, planeacion y politicas que lograran en el colaborador un
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rendimiento Optimo. Con respecto a la hipotesis especifica 4, a través del
coeficiente de correlacién de Spearman entre la variable clima organizacional y la
dimension de relaciones sociales que fue de 0,320; se demostroé que existe una
relacion significativa entre ambos en los colaboradores administrativos de una
clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19. Con lo que se concordo
con la teoria de las relaciones humanas, Munsterberg y Mayo (1924 y 1927),
quienes hicieron énfasis en las relaciones entre las personas considerando
enfoques como el liderazgo, la motivacion y la comunicacion. Con respecto a la
hipotesis especifica 5, con el uso del coeficiente de correlacion de Spearman entre
la variable clima organizacional y la dimensién desarrollo personal que fue de
0,236; se manifestd que existe una relacion significativa entre ambos en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19. Y con lo que se concordd con la Instrumentality Theory de
Vroom (1964), con la cual se definen conceptos basados en las expectativas de
desarrollo personal y metas que tenian los colaboradores y ya no solo la
organizacion. Con respecto a la hipotesis especifica 6, mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman entre la variable clima organizacional y la dimension
desarrollo de tareas que fue de 0,448; se demostr0 que existe una relacion
significativa entre ambos en los colaboradores administrativos de una clinica
privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19. Con lo cual se concordd con
la teoria de las expectativas de Porter y Lawler (1968), quienes indicaron que cada
trabajador posee diversas capacidades en relacién al esfuerzo, desarrollo de
labores y desempefio en la organizacion. Y finalmente, con respecto a la hipotesis
especifica 7, con el uso del coeficiente de correlacion de Spearman entre la
variable clima organizacional y la dimension de relacién con la autoridad que fue
de 0,390; se demostré que existe una relacidon significativa entre ambos en los
colaboradores administrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19. Con lo cual se concordo con la teoria del clima organizacional
de Likert (1948), ya que abordd este estudio con una percepcion entre los
colaboradores y sus jefes, manifestando que el comportamiento y rendimiento de
los primeros se daban de acuerdo al comportamiento de los segundos dentro de

la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En base al objetivo general planteado, existié una relacion con direccién
de grado alto entre las variables clima organizacional y satisfaccién laboral,
incluyendo relaciones existentes de diversos grados con las dimensiones de la
variable dependiente. Con lo cual se confirmé que del total de 102 colaboradores
administrativos, mas del 61 por ciento consider6 como bueno el clima
organizacional; y que mas del 51 por ciento consider6 que la satisfaccion laboral
fue buena, derivandose que la clinica privada de Lima Metropolitana en la cual se
realizé la investigacion respectiva, posee aspectos positivos como centro de trabajo
gue incluyen la consideracion de su personal como una parte fundamental de la
empresa, el desarrollo de su personal, el trato adecuado entre subordinados y jefes,
hasta un grato ambiente laboral. A lo cual, si bien existieron puntos de mejoras a
tratar, éstos pueden ser optimizados mediante diversas estrategias en favor de la

propia organizacion y de sus colaboradores en la actualidad.

Segunda: El analisis de los factores basados en el objetivo especifico 1, determind
la relacion existente entre la variable clima organizacional y la dimension
condiciones fisicas y/o materiales pertenecientes a la variable satisfaccion laboral,
la cual tuvo una direccion positiva de grado bajo, permitiendo conocer que de un
total de 102 colaboradores administrativos, mas del 80 por ciento de ellos
considerara que lo concerniente a esta dimension (comodidades, equipos de

trabajo, iluminacion, comodidades, etc.) fue buena.

Tercera: Con respecto a los factores basados en el objetivo especifico 2, que
determinaron la relacién existente entre la variable clima organizacional y la
dimension beneficios sociales y/o remunerativos pertenecientes a la variable
satisfaccion laboral, obtuvo una direccion positiva de grado moderado que permitio
conocer que de un total de 102 colaboradores administrativos, mas del 34 por ciento
de ellos considerara que lo implicado en esta dimension (salario, incentivos,

beneficios de ley, bonificaciones, etc.) fue buena.

Cuarta: En  mencion a los factores basados en el objetivo especifico 3, que
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determinaron la relacién existente entre la variable clima organizacional y la
dimension politicas administrativas que fueron parte de la variable satisfaccion
laboral, obtuvo una direccion positiva de grado moderado, con la que se dio a
conocer que de un total de 102 colaboradores administrativos, méas del 59 por ciento
de ellos considero que lo implicado en esta dimension (implementacion de entornos
laborales 6ptimos, implementacion de principios laborales afines, reglas adecuadas

para la organizacion, etc.) fue buena.

Quinta: En base al andlisis de los factores basados en el objetivo especifico 4, se
determiné que la relacion existente entre la variable clima organizacional y la
dimension relaciones sociales pertenecientes a la variable satisfaccién laboral
contara con una direccion positiva de grado bajo, que permitié saber que de un total
de 102 colaboradores administrativos, mas del 47 por ciento de ellos consideré que
lo concerniente a esta dimension (relaciones interpersonales entre colaboradores,

supervisores, jefes, etc.) fue regular.

Sexta: Con respecto a los factores basados en el objetivo especifico 5,
determinaron la relacién existente entre la variable clima organizacional y la
dimension desarrollo personal pertenecientes a la variable satisfaccion laboral, con
una direccion positiva de grado bajo que permitié conocer que de un total de 102
colaboradores administrativos, mas del 47 por ciento de ellos considerara que lo
implicado en esta dimensién (crecimiento dentro de la empresa, aprendizaje

continuo, capacitaciones al personal etc.) fue regular.

Séptima: Con respecto a los factores basados en el objetivo especifico 6,
determinaron la relacién existente entre la variable clima organizacional y la
dimension desarrollo de tareas pertenecientes a la variable satisfaccidn laboral, que
obtuvo una direccion positiva de grado moderado que dio a conocer que de un total
de 102 colaboradores administrativos, mas del 52 por ciento de ellos consider6 que
lo concerniente a esta dimension (ejecucion de labores, asignacion de trabajos,

etc.) fue regular.

Octava: Finalmente, el analisis de los factores basados en el objetivo especifico 7,

47



que permitié determinar la relacion existente entre la variable clima organizacional
y la dimension relacion con la autoridad pertenecientes a la variable satisfaccion
laboral, conté con una direccién positiva de grado bajo, y permitié saber que del
total de 102 colaboradores administrativos, mas del 52 por ciento de ellos consider6
qgue lo implicado en esta dimensién (relaciones horizontales laborales, niveles de
grado de confianza con los superiores, colaboracién entre subordinados vy jefes,
etc.) fue buena.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: En primer lugar, recomienda a la Gerencia implementar una Optima
relacién entre la autoridad y subordinados dentro de la organizacion ya que se debe
ser consiente que los colaboradores al estar bajo la supervision de jefes inmediatos,
éstos deben ser vistos como lideres y no como autoritarios para que se mantenga
una adecuada satisfaccion laboral, con lo cual se puede incentivar la confianza
respetuosa y con limites positivos entre empleado y empleador; implicar al
trabajador en diversa decisiones y que los jefes incluso pueda solicitar las opiniones
de los colaboradores en la solucidon de problemas; evitar el encasillamiento de ver
al colaborador como solo un sujeto que acata ordenes sino verlo como un recurso

creativos favoreciendo al clima organizacional y satisfaccion laboral de la empresa.

Segunda: Se recomienda al departamento de Recursos humanos que se
implementen todas las medidas necesarias y acciones pertinentes en favor de la
mejora del clima organizacional y la satisfaccion laboral, ya que son factores que
se encuentran unidas estrechamente con especto a los colaboradores de la
organizacion, por lo cual esta empresa debe mantener de manera continua su
calidad de servicio tanto interno como externo como lo ha venido haciendo hasta
ahora desde sus inicio, pasando por los tiempos de coyuntura del Covid 19, hasta
el dia de hoy siendo catalogada como una de las mejores empresas del sector salud

de Lima Metropolitana.

Tercera: Se recomienda que el departamento de Finanzas y Contabilidad, en
relacion a los beneficios sociales y remunerativos, puedan mejorar este aspecto a
traves de la satisfaccion de las necesidades remunerativas de sus colaboradores;
implementar facilidades econdmicas y retributivas para los trabajadores; reconocer
el buen desempefio y premiarlo con diferentes incentivos sean remunerativos 0 no;
implementar un adecuado salario emocional que sirva de incentivo y aumento de la
motivacion del empleado; y respetar siempre los beneficios sociales de los

trabajadores desde el inicio hasta el fin de su gestidon en la organizacion.

Cuarta: Se recomienda al departamento de Logistica con respecto a las politicas

administrativas de la organizacion, se puedan optimizar mediante un adecuado
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control y un eficiente registro de las operaciones dentro de la empresa; implementar
una gestion del tiempo ideal para que se cumplan las metas del personal; potenciar
el trabajo en equipo; y usar las herramientas adecuadas ya sean fisicas o digitales
para lograr una adecuada administracién por parte del area encargada, mejorando
asi la satisfaccion del personal.

Quinta: Se recomienda al area de Calidad de vida que forma parte del departamento
de RR.HH. que las condiciones fisicas y materiales, puedan optimizarlas a través
del mejoramiento del espacio fisico laboral que comprendan una correcta
iluminacién, limpieza, estimulos visuales y auditivos ideales para el buen
desempeiio; implementar un adecuado ambiente en donde prevalezca el confort y
la seguridad de los colaboradores; y potenciar de manera continua los instrumentos
y equipos de trabajo, con lo cual se podra logran una mayor satisfaccion laboral en

favor de la organizacion.

Sexta: Se recomienda al area de Bienestar que forma parte del departamento de
RR.HH. del recursos humanos que las relaciones sociales deben alcanzar un
optimo nivel entre los colaboradores a través de la interaccidon continua y adecuada
entre colaboradores al momento de ejecutar las tareas; concientizar de manera mas
profunda que pertenecen a una sola familia que es la organizacion; mantener
siempre en cuenta los valores y compartirlos con el resto del personal; organizar
actividades que conlleven a la convivencia laboral; y mantener estandares de
calidad de servicio que incluyan el buen trato entre trabajadores y publico externo,

logrando asi que la satisfaccidn interna y externa prevalezca de manera positiva.

Séptima: Se recomienda al area de Personal que forma parte del departamento de
RR.HH., que el desarrollo personal pueda ser optimizado de manera continua entre
los colaboradores mediante las areas encargadas de la organizacion mediante la
valorizacion del personal; la concentracion de que se deben tener metas
establecidas dentro de la empresa con diversos plazos; inculcar el trabajo en equipo
y el liderazgo para aumentar la motivacion del personal; lograr que el personal
pueda adquirir conocimientos en base al trabajo de manera continua; y hacer sentir

necesario al colaborador en la toma de decisiones para que incentive a su
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desarrollo como persona y profesional.

Octava: Finalmente, se recomienda al area de Capacitacion que forma parte del
departamento de RR.HH, pueda mejorar el aspecto del desarrollo de tareas de los
colaboradores sin dejar de lado su satisfaccion en la misma, y esto puede
conseguirlo mediante el correcto uso y gestion del tiempo de trabajo; con la fijacion
de metas a corto plazo en favor de la empresa; formacién profesional continua; con
la priorizacién de las labores asignadas; asignar un area adecuada para cada labor;
e implementar la delegacion de encargados para diversas tareas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores admi

istrativos de una clinica privada de Lima Metropolitana durante el Covid 19

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo General:

Hipotesis general:

Variables 1: Clima orfanizacional

¢ Cual es la relacion que existe
entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los
colaboradores administrativos
de una clinica privada de Lima
metropolitana bajo la coyuntura
del Covid - 19?7

Precisar la relacion que existe
entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima

metropolitana bajo la coyuntura del

Covid - 19

Existe una relacion significativa
entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
metropolitana bajo la coyuntura del
Covid - 19

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de valores

Niveles o rango

Autorrealizaciéon

ReconocimientoOportunidade
s de progreso en la

Oportunidad de aprender y
desarrollarse

Involucramiento laboral

El trabajador es considerado
pieza clave para la empresa

Compromiso de los
trabajadores con la empresa
fer:

Supervision

Problemas Especificos

com
APOYO CO
inmediato en cualquier

Evaluacion del trabajador

¢ Cual es la relacion que existe
entre clima organizacional y
condiciones fisicas y/o
materiales en los colaboradores
administrativos de una clinica
privada de Lima Metropolitana
durante el Covid 19?2

¢ Cual es la relacion que existe
entre clima organizacional y
beneficios sociales y/o
remunerativos en los
colaboradores administrativos
ca privada de Lima

1,2,3,4,5,6,7,8,
9,10,11,12,13,1
4,15,16,17,28,2

Escala: Ordinal
Nivel: Politbmica
Escala Likert

Deficiente (22 - 43)
Regular (46 - 65)
Bueno (66 - 87)

politicas administrativas en los
colaboradores administrativos
de una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid

Objetivos Especificos Hipotesis Especificas implementada para su mejora 9,20,21,22 (desde nunca hasta Optimo (88 - 110)
Precisar la relacién que existe Existe una relacién significativa Acceso a la informacién muy siempre)
entre clima organizacional y entre clima organizacional y . o adecuada para el
condiciones fisicas y/o materiales condiciones fisicas y/o materiales Comunicacion Se promueve la comunicacién
en los colaboradores en los colaboradores interna en la empresa
administrativos de una clinica administrativos de una clinica Remuneracion optima en
privada de Lima Metropolitana privada de Lima Metropolitana comparacién con otras
Premcsi;;E}QtfeiealggxgujégeX|ste Exi stedLI]jr';gr:'teelaecllgr?\g%r%%catlva Condiciones Laborales Tecnologigr)-/npe"gur;‘sos Sptimos
entre clima organizacional y entre clima organizacional y en la empresa para facilitar el
beneficios sociales y/o beneficios sociales y/o trabaio
remunerativos en los remunerativos en los colaboradores
colaboradores administrativos de administrativos de una clinica Vvariable 2: Satisfaccion laboral
una clinica privada de Lima privada de Lima Metropolitana
Metronolitana durante el Covid 19 durante el Covid 19
Precisar la relacion que existe Existe una relacion significativa Dimensiones Indicadores ltems Escalade valores Niveles o rango

entre clima organizacional y
politicas administrativas en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

entre clima organizacional y
politicas administrativas en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

Condiciones fisicas y/o
materiales.

2o
¢ Cual es la relacion que existe
entre clima organizacional y
relaciones sociales en los
colaboradores administrativos
de una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid

Precisar la relacion que existe
entre clima organizacional y
relaciones sociales en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

Existe una relacion significativa
entre clima organizacional y
relaciones sociales en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

Distribucion fisica del
ambiente que facilita la
ejecucion de las tareas.

Entorno adecuado para la
comunicacion y desempeiio
de funciones

Beneficios sociales y/o
remunerativos

Remuneracién econémica
baja en relacién a las

Inconformidad con lo que
percibo econébmicamente

¢ Cual es la relacion que existe
entre clima organizacional y
desarrollo personal en los
colaboradores administrativos
de una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid
197

Precisar la relacion que existe
entre clima organizacional y
desarrollo personal en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

Existe una relacion significativa
entre clima organizacional y
desarrollo personal en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

Politicas administrativas

Sensacion de maltrato por
parte de la empresa

Sensacion de explotacion en
la empresa

Relaciones sociales

& Cual es la relacién que existe
entre clima organizacional y
desarrollo de tareas en los
colaboradores administrativos
de una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid

Precisar la relacion que existe
entre clima organizacional y
desarrollo de tareas en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

Existe una relacion significativa
entre clima organizacional y
desarrollo de tareas en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

Agrado de trabajar con los
compalfieros

Solidaridad entre pares

Preferencia de tomar distancia
con los companeros

Desarrollo personal

¢ Cual es la relacién que existe
entre clima organizacional y
relaciéon con la autoridad en los
colaboradores administrativos
de una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid
197

Precisar la relacion que existe
entre clima organizacional y
relacion con la autoridad en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

Existe una relacion significativa
entre clima organizacional y relacion
con la autoridad en los
colaboradores administrativos de
una clinica privada de Lima
Metropolitana durante el Covid 19

El trabajo fomenta el desarrollo
de la persona como individuo
o el desarrollo humano.

El trabajo contribuye al
desarrollo profesional

Desarrollo de tareas

La tarea realizada por el
colaborador es igual de
mportante que cualquier otra
Sensacion de utilidad al
realizar las tareas

Relacién con autoridad

Jefes inmediatos
comprensivos y empaticos

Sensa n de comodidad en
relacion con la autoridad

inmediata

1,2,3,4,5,6,7.,8,
9,10,11,12,13,1
4,15,16,17,28,2
9,20,21,22,23

Escala: Ordinal
Nivel: Politbmica
Escala Likert

(desde nunca hasta

muy siempre)

Deficiente (23 - 45)
Regular (46 - 68)
Bueno (69 - 91)
Optimo (92 - 115)

Disefio de

nvestigacion:

Poblacién y muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica
Método:
Disefio: No Experimental — transversal - correlacional

Poblacion: 102

Técnicas:

Encuesta

Descriptiva:

Tablas de frecuencia

Instrumento:

Cuestionario

Inferencial:

Prueba de normalidad
Cronbach, Rho de Spearman




Anexo 2. Matriz operacional de variables

Variablesde Definicién Definicién Escala de Niveles o
estudio conceptual operacional Dimension Indicadores medicion rangos
Variable 1 Segin Charry, el | Conjunto de 5 Autorrealizacion Oportunidades de progreso en la Escala: Ordinal | Deficiente (22 - 43)
clima organizacional | dimensiones que empresa. Nivel: Politomica Regular (46 - 65)
Clima 0 también | abarcan las Escala Likert

organizacional

denominado laboral
se basa en el

constructo no
tangible en el que se
relaciona la
percepcion del
trabajador con
relacién a su entorno
dentro de la
organizacion,
causando una
influencia

significativa en su
eficiencia dentro de
ella

(2018).

emaociones que se
generan dentro del
ambiente laboral y
se relacionan con
la motivacién, y
gue seran medidas
en base a la escala

de Likert, desde
nunca hasta
siempre.

Oportunidad de aprender y desarrollarse

Involucramiento laboral

El trabajador es considerado pieza clave
para la empresa

Compromiso de los trabajadores con la
empresa

Supervision

Apoyo constante del jefe inmediato en
cualquier situacion

Evaluacion del trabajador implementada
para su mejora

Comunicacioén

Acceso a la informacién adecuada para el
cumplimiento del trabajo

Se promueve la comunicacion interna en
la empresa

Condiciones Laborales

Remuneracién 6ptima en comparacion
con otras empresas

(desde nunca
hasta siempre)

Bueno (66 - 87)
Optimo (88 - 110)




Tecnologia y recursos 6ptimos en la
empresa para facilitar el trabajo

Variable 2

Satisfaccion
laboral

Segun  Mora vy
Mariscal,
satisfaccién laboral
se

determina

por lo que el
trabajador tiene

preestablecido
COmo sus propias
expectativas y sus
propias
percepciones de la
organizacion con las
que seran de gran
influencia en su
motivacién para con
ella (2019).

Conjunto de 7

dimensiones que
abarcan el estado
emocional del

trabajador ya sea
de manera positiva
0 negativa en
relacién a como se
siente en su
trabajo, y que
seran medidas en
base a la escala de

Likert, desde
nunca hasta
siempre.

Condiciones fisicas y/o
materiales.

Distribucion fisica del ambiente que facilita
la ejecucion de las tareas.

Entorno adecuado para la comunicacion y
desempefio de funciones

Beneficios sociales y/o
remunerativos

Remuneracion econdmica baja en relacion
a las funciones a su cargo

Inconformidad con lo que percibo
econdémicamente

Politicas administrativas

Sensacion de maltrato por parte de la
empresa

Sensacion de explotacidn en la empresa

Relaciones sociales

Agrado de trabajar con los compafieros

Solidaridad entre pares

Preferencia de tomar distancia con los
compafieros

Desarrollo personal

El trabajo fomenta el desarrollo de la
persona como individuo o el desarrollo
humano.

El trabajo contribuye al desarrollo
profesional

Escala: Ordinal
Nivel: Politémica
Escala Likert
(desde nunca
hasta siempre)

Deficiente (23 - 45)
Regular (46 - 68)
Bueno (69 - 91)
Optimo (92 - 115)




Desarrollo de tareas

La tarea realizada por el colaborador es
igual de importante que cualquier otra

Sensacién de utilidad al realizar las tareas

Relacién con autoridad

Jefes inmediatos comprensivos y
empaticos

Sensacién de comodidad en relacién con
la autoridad inmediata

Anexo 3. Evidencia de validez de contenido de Instrumentos

Experto 1




TISZ2, 21:14 Regisiro Nacional de Grados y Tiules | SUNEDU

LBTST4TD

Ingrema &l mdraeec da s Documsnis da Identided

ipellidos y Nombres

Ingres wam Acelidon v Horibes comsieion

Ingrae 4l cdgo de b imagen.

a I o | "

[} aadsrie @l guse chisrvacion an ts nombre o DM Bae clic agui.

Resultado

GRADUADD GRADD O TITULD INSTITUCION

BACHELLER EN CIEMCIAS DE LA COMUMICACION

Focha g diploma: 2508203

WALERO GiL, HELEN LMIVERSIDAD MACKONAL FEDERICD

FILAR Modiet fe saudine « WILLARREAL
DR SETRTATH Focha mairicula: Sin infommaciin =) PR
Facha sgresa: Sin infoemacian (=)
WALEAD G, HELEN  LIGEMCIADA EN CENCIAS DE LA COMUNICACION LNIVERSIDAD MACKINAL FEDERICD
FILSR Focha s diploma: 24.10-3014 VILLARREAL
[1 6TETATD Modasidad do estudios: - PERL
MAGISTER EN GEREWCIS BOCIAL CON MENCION EN GERENCIA DE PROGRAMAS Y PROVECTOS
DE DESARROLLD
WALERD L, HELEN | Fucha & Siploma: D032 FONTIFICI: UNNERSIDAD CATOLICA DEL
FIL&R ModaBidad do estudins: SBEMI PRESENCIAL FERD
[1 ETETAT PERL
Focha matricula: 020092017

Facha egreso: 08HN2020



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N." DIMENSIONES [ items Pertinencia! |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion ol | No | a1 [ No| o1 | No
T | Se presentan oportunidades de progreso denfro de la A A A
organizacion para sus frabajadores.
2 | La organizacion esta interesada por los logros de sus A A X
frabajadores.
| Los jefes de cada area manifiestan el reconacimiento por los A A A
logros de sus frabajadores
% | Los trabajadores tienen la oportunidad de ser parte del proceso A A A
de definir los objetivos de la empresa.
% | Las funciones que se realizan permiten el desarrollo profesionalde los A A X
trabajadores
DIMENSION 2: Involucramiento laboral ol | No | 3i | No| 3i | No
b | Laempresa involucra al trabajador en el crecimiento y desarrollode la A A A

organizacién a través de bonificaciones, promociones,
a3censos ylo reconocimigntos.

"1 Los frabajadores son considerados factores importantes para el A A A

éxito de la organizacian.
| 8| Los trabajadores se sienten compromefidos con la empresa A A A

Involucrandose en mas actividades.

9| Los trabajadores cooperan y se comunican entre si para mejorar A A X
procesos y actividades para el crecimiento de la empresa.
DIMENSION 3: Supervision oi | No | 3 | No| oi | No

10| Los jefes inmediatos ayudan a sus trabajadores para superar A A A
los obstaculos en el desarrollo de sus tareas y funciones.

™ | Los jefes promueven e implementan  capaciaciones | A A A
permanentes para todos los frabajadores.

12 | os trabajadores reciben una preparacion constante para A A X
realizar sus labores.

131 Los jefes escuchan las alternativas, posiciones y propuestas de A A A
sus trabajadores para solucionar problemas.

14 | Se realizan evaluaciones continuas a los frabajadores para A A A

mejorar |a eficiencia laboral




La organizacion implementa sistemas para el seqgumiento y
cumplimiento de las labores.

DIMENSION 4: Comunicacion i [No [3i [No [3i | No
19 | Plataformas accesibles para recibir informacion adecuada A A A
16 | La informacion fluye de manera organica denfro de mi 4rea de A X X
trabayo.
171 La interaccion con los jefes inmediatos y superiores se da de A A A
manera Gptima.
DIMENSION 5: Condiciones Laborales S9i [No [3i [No [3i |No
18 | La organizacion cuenta con una remuneracion atractiva en A A A
comparacion con ofras empresas.
191 La remuneracion que se brinda es acorde a las funciones y A A A
desempefio dentro de la organizacion.
[ 20 | La organizacion es considerada como una buena alfemafiva A A X
para alcanzar calidad de vida éptima.
21 | Se dan mejoras confinuas en relacion a la tecnologia y recursosdentro de la | A X X
organizacién para mejorar |as funciones de los
trabajadores
22 X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia para aplicar el instrumento.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Valero Gil, Helen Pilar

Especialidad del validador: Especialidad en gestion y direccion de proyectos de desarrollo.

Pertinencia: €l item corresponde al concepte tedrico formulade.
Relevancia: £l item es apropiado para representzr al compenente o

dimenszién especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad algunz el enunciade del item, es
concizo, exacta y directo

Nota: suficiencia, se dice suficienciz cuande los items plantzadessan
suficientes para medir 3 dimension

Aplicable después de corregir [ ]
DNI: 46757470

No aplicable [ ]

07 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N.9 DIMENSIONES [ items Pertinencia! |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones fisicas y/o materiales. Si No S5i | No | Si No
1| Ewiste una adecuada distribucion fisica del ambiente de trabajo A X A
que facilita la ejecucidn de las labores en la organizacion.
| Ewsten comodidades fisicas para que los trabajadores realicen A X A
sus funciones de manera adecuada.
3| El enforno laboral es agradable y beneficia la comunicacién A X X
entre todos los trabajadores. .
% | El trabajador se encuenfra en un ambiente ideal para A X A
desempefiar sus fareas en equipo.
% | El ambiente laboral ofrece un espacio cémodo y adecuado a los A X A
trabajadores para realizar sus labores.
DIMENSION 2: Beneficios sociales y/o remunerativos Sl | No | 3 | No| Si [ No
b | La remuneracion econémica que percibe no es la ideal en A X A
relacion a la labor que efectua.
"1 El salario permite cubrir las expectativas econdmicas de los A X A
trabajadores
§ | Lostrabajadores se sienten inconformes con lo que perciben A X A
ecanomicamente
DIMENSION 3: Politicas administrativas Sl | No | 3 | No| Si [ No
| Los trabajadores se sienten maltratados por parte de la A X A
organizacion en diversos aspectos.
10| Existe disgusto por el horario de trabajo por parte de los A X A
trabajadores.
11 Los trabajadores se sienten explotados en relacion a las A X A
condiciones laborales.
DIMENSION 4: Relaciones sociales of [No [ [No |31 | No
12 1 Los trabajadores se sienten a qusto frabajando con sus A X A
demés comparieros
131 Los trabajadores se involucran y solidarizan o empatiza con A X A
los problemas de sus pares.




14 | Los trabajadores prefieren trabajar individualmente ydesarrollar acciones o | A A A
actividades que no sean en equipo.
DIMENSION 5: Desarrollo personal oI [No |51 |No | Si | No

19 | Los trabajadores sienten que su trabajo contribuye a su A A A
desarrollo como persona.

10 | El trabajo permite que los frabajadores se desarrollen X X X
profesionalmente

17 | Los trabajadaores se sienten realizados con sus funciones. X X R
DIMENSION 6: Desarrollo de tareas oI | No [3i [No [3i [ No

T8 | Las diversas labores realizadas son tan valiosas en importantes X X X
como |as demas.

19 | Los trabajadores se sienten realmente utiles para la X X X
organizacion al realizar sus funciones
DIMENSION 7: Relacion con autoridad Si [No |51 |[No | Si [ No

20 | Los jefes de la organizacion fienden a ser comprensivos. A A A

21 | Los jefes de la organizacién cuentan con buena disposicidn al X X X
momento de realizarles consultas

2Z | Los frabajadores se llevan bien con sus jefes y eso mejora la A A X
eficiencia laboral

23 X X A

Los jefes valoran y reconocen el esfuerzo de los frabajadores al
realizar sus funciones

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia para aplicar el instrumento.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Valero Gil, Helen Pilar

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 46757470

Especialidad del validador: Especialidad en gestion y direccion de proyectos de desarrollo.

IPertinencia: £l item corresponde al cencepto tedrico formulada.

Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente adimensian especifica del constructo

Wlaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, esconciso, exacto y directo

Mo aplicable [ ]

07 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.



Experto 2

T
REGISTRO NACIOMAL DE @ Aplicativo

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAGISTER EN EDUCACION
COMN MENCIOMN EN DOCEMCIAY GESTION EDUCATIVA
RAMOS VERA, Fecha de diploma: 08/07/2013
ROSARIO PILAR Modalidad de estudios: -
DHNI 10233410
Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

SEGUNDA ESPECIALIDAD
INVESTIGACION ¥ DIDACTICAEN EL AREA DE MATEMATICA,
MNIVEL DE EDUCACION SECUNDARIA DE EDUCACION BASICA

RAMOS VERA, REGULAR
ROSARIO PILAR Fecha de diploma: 04/06/15
DNI 10233410 Modalidad de estudios: PRESENCIAL

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

DOCTORA EN EDUCACION
Fecha de diploma: 19/06/20

RAMOS VERA, Modalidad de estudios: PRESENCIAL

ROSARIO PILAR

DNI0253410 Fecha matricula: 01/01/2017

Fecha egreso: 19/01/2020

i= Guis

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

INSTITUTO PEDAGOGICO
MACIONAL DE MONTERRICO
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
S5.AC
PERU



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N.9 DIMENSIONES | items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion Si No | Si | No | Si No
1 | Se presentan oportunidades de progreso dentro de la | X X X
organizacion para sus trabajadores.
2 | La organizacion esta interesada por los logros de sus X X X
trabajadores.
3| Los jefes de cada area manifiestan el reconocimiento por los | X X X
logros de sus trabajadores
4 | Los trabajadores tienen la oportunidad de ser parte del proceso | X X X
de definir los objetivos de la empresa.
3| Las funciones que se realizan permiten el desarrollo profesional | X X X
de los trabajadores
DIMENSION 2: Involucramiento laboral Si No | Si | No | Si No
6 | La empresa involucra al trabajador en el crecimiento y desarrollo | X X X
de |a organizacion a través de bonificaciones, promociones,
ascensos y/o reconocimientos.
T | Los trabajadores son considerados factores importantes para el | X X X
éxito de la organizacion.
§ | Los trabajadores se sienten comprometidos con la empresa | X X X
involucrandose en mas actividades.
9| Los trabajadores cooperan y se comunican entre si para mejorar | X X X
procesos y actividades para el crecimiento de la empresa.
DIMENSION 3: Supervision Si No | Si | No | Si No
10 | Los jefes inmediatos ayudan a sus trabajadores para superar los | X X X
obstaculos en la organizacion.
1 | Los jefes promueven e implementan capacitaciones| X X X
permanentes para todos los trabajadores.
12 | | os trabajadores reciben una preparacion constante para | X X X
realizar sus labores.
13 | Los jefes escuchan las alternativas, posiciones y propuestas de | X X X
sus frabajadores para solucionar problemas.
14 | Se realizan evaluaciones continuas a los trabajadores para | X X X
mejorar la eficiencia laboral.
DIMENSION 4: Comunicacion Si | No Si | No |Si | No




15 | Plataformas accesibles para recibir informacion adecuada X X X
16 | La informacion fluye de manera organica dentro de midreade | X X X
trabajo.
17| La interaccion con los jefes inmediatos y superiores se da de | X X X
manera optimal
DIMENSION 5: Condiciones Laborales Si | No Si [No [Si |No
18 | La organizacion cuenta con una remuneracion atractiva en | X X X
comparacion con otras empresas.
19 | La remuneracion que se brinda es acorde a las funciones y | X X X
desempefio dentro de la organizacion.
20 | La organizacion es considerada como una buena alternativa | X X X
para alcanzar calidad de vida laboral optima.
21 | Se dan mejoras continuas en relacion a la tecnologia y recursos | X X X
dentro de |a organizacion para mejorar las funciones de los
trabajadores
22 | La organizacion implementa sistemas para el seguimiento y | X X X
cumplimiento de las labores.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Ramos Vera, Rosario Pilar

Especialidad del validador: Dra. en Educacion

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: El item es apropiade para representar al
componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, @s conciso, exacto y directo

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

DNI:10233410

Lima 07 de Mavo del 2022

ol

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

M.° DIMENSIONES |/ items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones fisicas ylo materiales. Si No Si | No | Si No
1| Existe una adecuada distribucion fisica del ambiente de trabajo | X X X
que facilita la ejecucion de las labores en la organizacion.
2 | Existen comodidades fisicas para que los trabajadores realicen | X X X
sus funciones de manera adecuada.
i | El' entorno laboral es agradable y beneficia la comunicacion | X X X
entre todos los trabajadores. .
4 | El trabajador se encuentra en un ambiente ideal para | X X X
desempefiar sus tareas en equipo.
| El ambiente laboral ofrece un espacio comodo y adecuado a los | X X X
trabajadores para realizar sus labores.
DIMENSION 2: Beneficios sociales y/o remunerativos Si No | Si | No | Si No
6 | La remuneracion economica que percibe no es la ideal en | X X X
relacion a la labor que efectua.
T | El salario permite cubrir las expectativas econdmicas de los | X X X
trabajadores
8 | Los trabajadores se sienten inconformes con lo que perciben | X X X
economicamente
DIMENSION 3: Politicas administrativas Si No | Si | No | Si No
9| Los trabajadores se sienten maltratados por parte de la | X X X
organizacion en diversos aspectos.
10 | Existe disgusto por el horario de trabajo por parte de los | X X X
trabajadores.
11 | Los trabajadores se sienten explotados en relacion a las | X X X
condiciones laborales.
DIMENSION ¢: Relaciones sociales Si | No Si | No [Si | No
12 | | os trabajadores se sienten a gusto trabajando con sus demés | X X X
companeros
13 | Los trabajadores se involucran y solidarizan o empatiza con los | X X X
problemas de sus pares.




Los jefes valoran y reconocen el esfuerzo de los trabajadores al
realizar sus funciones

14 | Los trabajadores prefieren trabajar individualmente y desarrollar | X X X
acciones o actividades que no sean en equipo.
DIMENSION 5: Desarrollo personal Si | No Si No | Si | No

15 | Los trabajadores sienten que su trabajo contribuye a su | X X X
desarrollo como persona.

16 | El trabajo permite que los trabajadores se desarrollen | X X X
profesionalmente

17 | Los trabajadores se sienten realizados con sus funciones. X X X
DIMENSION 6: Desarrollo de tareas Si | No Si No | Si | No

18 | Las diversas labores realizadas son tan valiosas en importantes | X X X
como las demas.

19 | Los trabajadores se sienten realmente utiles para la| ¥ X X
organizacion al realizar sus funciones
DIMENSION 7: Relacion con autoridad Si | No Si No |Si | No

20 | Los jefes de la organizacion tienden a ser comprensivos. X X X

21 | Los jefes de la organizacion cuentan con buena disposicion al | X X X
momento de realizarles consultas

22 | | ps trabajadores se llevan bien con sus jefes y eso mejora la | X X X
eficiencia laboral

23 X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Ramos Vera, Rosario Pilar

Especialidad del validador: Dra. en Educacion

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formuladoe.
Relevancia: El item es apropiade para representar al
componente o dimensién especifica del constructo

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

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

DNI: 10233410

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable []

Lima 07 de Mavyo del 2022
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Firma del Experto Informante.



Experto 3

e
REGISTRO MACIONAL DE G Aplicativo

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAGISTER EN EDUCACION
DOCENCIAY GESTION EDUCATIVA
RAMOS VERA, Fecha de diploma: 01/03/2012
PATRICIA MARIA Modalidad de estudios: -
DHI 10752275
Fecha matricula; Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (™)

SEGUNDA ESPECIALIDAD
INVESTIGACION Y DIDACTICA EN ELAREA DE MATEMATICA,
NIVEL DE EDUCACION SECUNDARIA DE EDUCACION BASICA

RAMOS VERA, REGULAR
PATRICIAMARIA Fecha de diploma: 04/06/15
DNI 10752275 WVodalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egresa: Sin informacion (=)

DOCTORA EN EDUCACION
Fecha de diploma; 19/06/20

RAMOS VERA, Modalidad de estudios: PRESENCIAL

PATRICIA MARIA

DNI10752275 Fecha matricula: 01/01/2017

Fecha egreso: 19/01/2020

= Guia

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

INSTITUTO PEDAGOGICO
MACIOMAL DE MONTERRICO
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
S5.AC
PERU



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES [ items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion Si No S5i | No | Si No
1 Se presentan oportunidades de progreso dentro de la organizacion | X X X
para sus trabajadores.
La organizacion esta interesada por los logros de sus trabajadores. X X X
Los jefes de cada area manifiestan el reconocimiento por los logros | X X X
de sus trabajadores
4 Los trabajadores tienen la oportunidad de ser parte del proceso de | X X X
definir los objetivos de la empresa.
5 Las funciones que se realizan permiten el desarrollo profesional de los | X X X
trabajadores
DIMENSION 2: Involucramiento laboral Si No Si | No | Si No
6 La empresa involucra al trabajador en el crecimiento y desarrollo de la | X X X
organizacion a fravés de bonificaciones, promociones, ascensos y/o
reconocimientos.
T Los trabajadores son considerados factores importantes para el éxito | X X X
de la organizacion.
8 Los trabajadores se sienten comprometidos con la empresa | X X X
involucrandose en mas actividades.
9 Los trabajadores cooperan y se comunican entre si para mejorar | X X X
procesos v actividades para el crecimiento de la empresa.
DIMENSION 3: Supervigion Si No 5i | No | Si No
0 | Los jefes inmediatos ayudan a sus trabajadores para superar los | X X X
obstaculos en la organizacion.
" | Los jefes promueven e implementan capacitaciones permanentes | X X X
para todos los trabajadores.
12 | Los trabajadores reciben una preparacion constante para realizar sus | X X X
labores.
13 | Los jefes escuchan las alternativas, posiciones y propuestas de sus | X X X
trabajadores para solucionar problemas.
4 | Se realizan evaluaciones continuas a los trabajadores para mejorar la | X X X
eficiencia laboral.
DIMENSION 4: Comunicacion Si No Si No | Si No




15 | Plataformas accesibles para recibir informacion adecuada X X X
16 | Lainformacion fluye de manera organica dentro de mi area de trabajo. | X X X
17 | La interaccion con los jefes inmediatos y superiores se da de manera | X X X
aptima.
DIMENSION 5: Condiciones Laborales Si No Si No | Si No
18 | La organizacion cuenta con una remuneracion atractiva en | X X X
comparacion con otras empresas.
19 | La remuneracion que se brinda es acorde a las funciones y | X X X
desempefio dentro de la organizacion.
20 | La organizacion es considerada como una busna alternativa para | X X X
alcanzar calidad de vida laboral Gptima.
21 | Se dan mejoras continuas en relacion a la tecnologia y recursos dentro | X X X
de la organizacion para mejorar las funciones de los trabajadores
X X X

22 | La organizacion implementa sistemas para el seguimiento y
cumplimignto de las labores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se encuentra suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: RAMOS VERA PATRICIA MARIA

Especialidad del validador: DRA. EN EDUCACION

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 10752275

07 de MAYO del 2022

b

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

MN.° DIMENSIONES [ items Pertinencia! |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones fisicas y/o materiales. Si No 5i | No | S5i No
1 Existe una adecuada distribucion fisica del ambiente de trabajo que | X X X
facilita la ejecucion de las labores en la organizacian.
2 Existen comodidades fisicas para que los trabajadores realicen sus | X X X
funciones de manera adecuada.
3 | El entorno laboral es agradable v beneficia la comunicacion entre | X X X
todos los trabajadores. .
4 El trabajador se encuentra en un ambiente ideal para desempefiar sus | X X X
tareas en equipo.
5 El ambiente laboral ofrece un espacio comodo y adecuado a los | X X X
trabajadores para realizar sus labores.
DIMENSION 2: Beneficios sociales y/o remunerativos Si No 5i | Ne | 5i No
6 La remuneracion econdmica que percibe no es la ideal en relacion a | X X X
la labor que efectia.
T | El salario permite cubrir las expectativas economicas de los | X X X
trabajadores
8 | Los frabajadores se sienten inconformes con lo que perciben | X X X
econdmicamente
DIMENSION 3: Politicas administrativas Si No 5i | No | Si No
9 Los trabajadores se sienten maltratados por parte de la organizacion | X X X
en diversos aspectos.
10 | Existe disgusto por el horario de trabajo por parte de los trabajadores. | X X X
1 | Los trabajadores se sienten explotados en relacion a las condiciones | X X X
laborales.
DIMENSION 4: Relaciones sociales Si No Si No | Si No
12 | Los trabajadores se sienten a gusto trabajando con sus demas | X X X
compafieros
13 | Los trabajadores se involucran y solidarizan o empatiza con los | X X X
problemas de sus pares.
14 | Los ftrabajadores prefieren trabajar individualmente y desarrollar | X X X
acciones o actividades que no sean en equipo.
DIMENSION 5: Desarrollo personal Si No Si No | Si No




13 | Los trabajadores sienten que su trabajo contribuye a su desarrollo | X X X
COmo persona.
16 | El trabajo permite que los trabajadores se desarrollen | X X X
profesionalmente
1T | Los trabajadores se sienten realizados con sus funciones. X X X
DIMENSION 6: Desarrollo de tareas Si No Si No | Si No
18 | Las diversas labores realizadas son tan valiosas en importantes como | X X X
las demas.
19 | Los trabajadores se sienten realmente Gtiles para la organizacion al | X X X
realizar sus funciones
DIMENSION 7: Relacion con autoridad Si No Si No | 5i No
20 | | os jefes de la organizacion tienden a ser comprensivos. X X X
21 | Los jefes de la organizacion cuentan con buena disposicion al | X X X
momento de realizarles consultas
22 | Los trabajadores se llevan bien con sus jefes y eso mejora la eficiencia | X X X
laboral
23 | Los jefes valoran y reconocen el esfuerzo de los trabajadores al | X X X
realizar sus funciones

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Se encuentra suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: RAMOS VERA PATRICIA MARIA DN: 10752275

Especialidad del validador: DRA. EN EDUCACION
07 de MAYO del 2022

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiadc para representar al componenta o

dimension especifica del constructs @9

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

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
Firma del Experto Informante.



Anexo 4. Instrumentos

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

OFICINA ADMINISTRATIVA:
INSTRUCCIONES: Coloque una X en la respuesta que considere.

N° iTEM NUNCA CASI EN CASI SIEMPRE
NUNCA OCASIONES | SIEMPRE
1 2 3 4 5

1 | Se presentan oportunidades de progreso dentro de la
organizacion para sus trabajadores.

2 | La organizacion esta interesada por los logros de sus
trabajadores.

3 | Los jefes de cada area manifiestan el reconocimiento
por los logros de sus trabajadores

4 | Los trabajadores tienen la oportunidad de ser parte
del proceso de definir los objetivos de la empresa.

5 | Las funciones que se realizan permiten el desarrollo
profesional de los trabajadores

6 | Las funciones que se realizan permiten el desarrollo
profesional de los trabajadores

7 | Los trabajadores son considerados factores
importantes para el éxito de la organizacion.

8 | Los trabajadores se sienten comprometidos con la
empresa involucrandose en mas actividades.

9 | Los trabajadores cooperan y se comunican entre si
para mejorar procesos Yy actividades para el
crecimiento de la empresa

10 | Los jefes inmediatos ayudan a sus trabajadores para
superar los obstaculos en la organizacién

11 | Los jefes inmediatos ayudan a sus trabajadores para
superar los obstaculos en la organizacién

12 | Los trabajadores reciben una preparacion constante
para realizar sus labores.

13 | Los jefes escuchan las alternativas, posiciones y
propuestas de sus trabajadores para solucionar
problemas.

14 | Se realizan evaluaciones continuas a los
trabajadores para mejorar la eficiencia laboral

15 | Plataformas accesibles para recibir informacion
adecuada

16 | La informacion fluye de manera organica dentro de
mi area de trabajo.

17 | La interaccion con los jefes inmediatos y superiores
se da de manera 6ptima.

18 | La organizacibn cuenta con una remuneracion
atractiva en comparacion con otras empresas.

19 | La remuneraciéon que se brinda es acorde a las
funciones y desempefio dentro de la organizacién.

20 | La organizacion es considerada como una buena
alternativa para alcanzar calidad de vida laboral
optima.

21 | Se dan mejoras continuas en relacion a la tecnologia
y recursos dentro de la organizacion para mejorar las
funciones de los trabajadores

22 | La organizacién implementa sistemas para el

seguimiento y cumplimiento de las labores.




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

OFICINA ADMINISTRATIVA:
INSTRUCCIONES: Coloque una X en la respuesta que considere.

N° ITEM NUNCA CASI EN CASI SIEMPRE
NUNCA | OCASIONES | SIEMPRE
1 2 3 4 5

1 | Existe una adecuada distribucion fisica del
ambiente de trabajo que facilita la ejecucion de las
labores en la organizacion.

2 Existen comodidades fisicas para que los
trabajadores realicen sus funciones de manera
adecuada

3 El entorno laboral es agradable y beneficia la
comunicacion entre todos los trabajadores.

4 El trabajador se encuentra en un ambiente ideal
para desempeiiar sus tareas en equipo.

5 El ambiente laboral ofrece una gran comodidad a
los trabajadores para realizar sus labores

6 La remuneracién econdmica que percibe no es la
ideal en relacién a la labor que efectia.

7 El salario permite cubrir las expectativas
econdmicas de los trabajadores

8 Los trabajadores se sienten inconformes con lo
gue perciben econémicamente

9 Los trabajadores se sienten maltratados por parte
de la organizacion en diversos aspectos.

10 | Existe disgusto por el horario de trabajo por parte
de los trabajadores

11 | Los trabajadores se sienten explotados en relacion
a las condiciones laborales

12 | Los trabajadores se sienten a gusto trabajando con
sus demés comparieros.

13 | Los trabajadores se involucran y solidarizan o
empatiza con los problemas de sus pares

14 | Los trabajadores prefieren trabajar individualmente
y desarrollar acciones o actividades que no sean
en equipo.

15 | Los trabajadores sienten que su trabajo contribuye
a su desarrollo como persona.

16 | ElI trabajo permite que los trabajadores se
desarrollen profesionalmente

17 | Los trabajadores se sienten realizados con sus
funciones

18 | Lasdiversas labores realizadas son tan valiosas en
importantes como las demas.

19 | Los trabajadores se sienten realmente Utiles para
la organizacion al realizar sus funciones

20 | Los jefes de la organizacion tienden a ser
CoOmprensivos.

21 | Los jefes de la organizacion cuentan con buena
disposicion al momento de querer realizarles
consultas

22 | Los trabajadores se llevan bien con sus jefes y eso
mejora la eficiencia laboral

23 | Los jefes valoran y reconocen el esfuerzo de los

trabajadores al realizar sus funciones
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