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RESUMEN 

 

El presente estudio «Determinación del clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal de salud del centro de salud Concepción, 2022». Cuyo objetivo fue determinar la 

relación entre clima organizacional y satisfacción laboral del personal del centro de salud de 

Concepción, 2022. Se utilizó un diseño de investigación cuantitativo, transversal, descriptivo 

y no experimental. 120 profesionales de la salud conformaron la muestra. El cuestionario de 

clima organizacional y la escala de satisfacción laboral SL-SPC fueron los instrumentos 

utilizados en la técnica de la encuesta. Los resultados que se hallaron fueron correlación 

estadísticamente significativa entre las variables del entorno organizacional y la satisfacción 

laboral. Rho Spearman = 0.566, p = 0.000, indicando una correlación significativa entre las 

dos variables, clima organizacional y satisfacción laboral, y se deduce que el clima 

organizacional influye en la satisfacción laboral de los trabajadores de salud. También se 

determinó que el 82.5 % de los trabajadores considera que el clima organizacional esta por 

mejorar en el centro de salud de Concepción. Así mismo, el 81.7 % de los trabajadores tiene 

un nivel medio de satisfacción laboral. 

 

Palabras claves: clima organizacional, personal de salud, satisfacción laboral 
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ABSTRACT 

 

The present study «Determination of the organizational climate and job satisfaction of 

the health personnel of the Concepción Health Center, 2022». Whose objective was to 

determine the relationship between organizational climate and job satisfaction of the staff of 

the Concepción health center, 2022. A quantitative, cross-sectional, descriptive, and non-

experimental research design was used. 120 health professionals made up the sample. The 

organizational climate questionnaire and the SL-SPC job satisfaction scale were the 

instruments used in the survey technique. The results found were statistically significant 

correlation between the variables of the organizational environment and job satisfaction. Rho 

Spearman = 0.566, p = 0.000, indicating a significant correlation between the two variables 

organizational climate and job satisfaction, and it follows that the organizational climate 

influences the job satisfaction of health workers. It was also determined that 82.5% of the 

workers consider that the organizational climate is about to improve at the Concepción Health 

Center. Likewise, 81.7% of workers have an average level of job satisfaction. 

 

Keywords: health personnel, job satisfaction, organizational climate 
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INTRODUCCIÓN 

 

De acuerdo con la (OMS) Organización Mundial de Salud, clima organizacional es 

definido como el entorno en el que las personas trabajan juntas para lograr objetivos comunes, 

como garantizar las condiciones adecuadas para los miembros y las organizaciones, que 

promuevan actividades de salud y seguridad (1). 

 

Un clima organizacional es el espacio de trabajo que promueve el reconocimiento de 

las percepciones individuales y colectivas de sus miembros, sus estándares de calidad, la 

excelencia en todas las áreas, el valor de los miembros como personas y su contribución a la 

creación de un ambiente que incita el trabajo productivo (2). 

 

Numerosos estudios realizados en muchos países han revelado una relación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral. Por otro lado, si la organización se reestructura 

a menudo sin tener en cuenta el entorno de trabajo del gerente y la satisfacción del gerente, 

puede tener consecuencias negativas (3). 

 

En primer lugar, es necesario examinar la relación entre el clima organizacional del 

personal del centro de salud de Concepción en el año 2022 y su satisfacción laboral. 

 

Los siguientes factores fueron considerados en la forma en que se organizó este 

trabajo: 

 

En el capítulo I se incluye el tema de investigación, que incluye la definición del 

problema, sus tareas y justificación. 

 

En el capítulo II se presenta el marco teórico, que incluye información de antecedentes, 

fundamentos teóricos, definiciones de términos, hipótesis y variables. 

 

En el capítulo III de este estudio se desarrolla la metodología. Del mismo modo, el tipo 

de investigación y el nivel de investigación, diseño del estudio, población, muestra, variables, 

técnicas, herramientas de recolección de datos, validez, confiabilidad, procesamiento de datos 

y análisis descriptivo. 

 



xi 

Asimismo, en el capítulo IV se describen los resultados. 

 

Adicionalmente, el capítulo V desarrolla la discusión de los hallazgos. 

 

Finalmente, se presentan las conclusiones, sugerencias, lista de referencias y anexos.
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO 

 

1.1 Delimitación de la investigación 

1.1.1. Territorial 

Es el centro de salud de Concepción. 

 

1.1.2. Temporal 

Se realizó desde julio del 2022 hasta febrero del 2023. 

 

1.1.3. Conceptual  

Su objetivo principal era determinar cómo se sentía el personal del centro de 

salud de Concepción acerca de sus trabajos y cómo el clima organizacional 

impactaba en ese sentido. 

   

1.2 Planteamiento y formulación del problema 

Hoy en día tener un ambiente laboral saludable con un clima organizacional 

adecuado es fundamental a la hora de hacer evaluaciones de satisfacción laboral del personal. 

Asimismo, la OMS se refiere al clima organizacional como el ámbito donde todos trabajan 

en conjunto como equipo, persiguiendo una meta en común, implicando el bienestar de los 

integrantes y las instituciones con adecuadas condiciones físicas, psicológicas, sociales y 

organizacionales para la protección y promoción que protejan y promuevan la salud y la 

seguridad (1). 

 

El clima organizacional en el ámbito laboral favorece el reconocimiento de la 

percepción personal y grupal de los miembros de un equipo de trabajo, los requerimientos de 
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calidad, excelencia en distintos ámbitos, valor personal de sus integrantes y las incidencias 

que traen consigo para alcanzar entornos laborales saludables. Tanto el clima organizacional 

y la satisfacción laboral son las bases primordiales en los establecimientos que prestan 

atención de salud donde los intereses y preocupaciones intervienen bastante. Es fundamental 

que en los establecimientos que brindan atención de salud cuenten con un adecuado clima, 

organización y satisfacción laboral que ejerzan influencias de modo positivo, con el único fin 

de que eleven los niveles de eficacia, eficiencia, innovación y calidad de servicio en su 

personal (2). 

 

En las organizaciones de prestación de servicios de salud, donde los intereses están 

estrechamente entrelazados, el clima organizacional y la satisfacción laboral son pilares 

clave, con la finalidad de impulsar la productividad, la eficacia, la innovación y la calidad del 

servicio de los empleados, es fundamental que las estructuras de prestación de servicios de 

salud cuenten con el clima organizacional y satisfacción laboral adecuados (2). 

 

La realidad peruana  también  está inmersa en este problema, en cuanto a este tema 

el Ministerio de Salud consideró que aqueja a diversos trabajadores de salud, por lo que se 

esmeró en el mejoramiento  de los ambientes laborales, es así que en el año 2019 realizó 

talleres de mejoramiento del clima organizacional en nosocomios; sin embargo, se halló  

ciertos problemas de parte de los trabajadores al no acudir a los talleres programados, por lo 

que se procedió a realizarlos en sus mismos servicios; también  los organizadores refirieron  

que  una vez superado el problema de la inasistencia surgían otros obstáculos como  la actitud 

de algunos participantes al momento de integrarse con el resto de participantes (3). 

 

En la actualidad, el mismo entorno competitivo, dinámico y complejo hace que cada 

vez se necesite más de capacitaciones motivadas para la mejora de calidad de atención a los 

pacientes, en este sentido, el clima organizacional y la satisfacción laboral son piezas claves. 

El recurso humano que son los trabajadores de salud debe estar en buenas condiciones para 

obtener resultados positivos, ya que su principal trabajo es lograr el objetivo organizacional 

de forma satisfactoria. 

 

En esta oportunidad se consideró, dentro de la red del valle del Mantaro, a una de sus 

microrredes que es el centro de salud de Concepción «David Guerrero Duarte» de categoría 

I-4 con camas de internamiento y atención las 24 horas, dedicada a brindar atención de salud, 

que tienen como meta fundamental asegurar la atención integral en salud a sus cientos de 

afiliados. Este centro de salud de Concepción tiene una complejidad funcional y estructural 

debido a la existencia de varios servicios, programas y camas de internamientos, donde 



14 

laboran médicos generales, cirujanos dentistas, enfermeras, obstetras, químicos 

farmacéuticos, tecnólogos médicos, psicólogos, técnicos en enfermería, técnicos en farmacia 

y laboratoristas. Así, el propósito de esta investigación fue conocer la relación que podía 

existir entre las variables de estudio, para que dicho conocimiento se pueda constituir en una 

herramienta que permita a la institución lograr la satisfacción de los usuarios y también un 

adecuado clima organizacional y satisfacción laboral del personal que trabaja ahí. 

 

Ante lo anterior, se recomienda investigar la relación entre el clima organizacional 

del centro de salud de Concepción y la satisfacción laboral del personal de salud en el año 

2022. 

   

1.3 Formulación del problema 

1.3.1 Problema general 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal del centro de salud de Concepción, 2022? 

 

1.3.2 Problemas específicos 

• ¿Cuál es el clima organizacional del personal del centro de salud de Concepción, 

2022? 

 

• ¿Cuál es la satisfacción laboral del personal del centro de salud de Concepción, 

2022? 

 

1.4 Objetivos de la investigación 

1.4.1 Objetivo general 

Determinar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal del centro de salud de Concepción, 2022. 

 

1.4.2 Objetivos específicos 

• Determinar el clima organizacional del personal del centro de salud de Concepción, 

2022. 

 

• Determinar la satisfacción laboral del personal del centro de salud de Concepción, 

2022. 
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1.5 Justificación de la investigación 

En la actualidad, tener un ambiente laboral saludable con un clima organizacional 

conveniente es básico a la hora de hacer un análisis situacional de cuan satisfecho se encuentra 

el personal. Se debe considerar que existen condiciones físicas, psicológicas, sociales y 

organizacionales favorables que salvaguardan y promueven la seguridad y la salud para que 

los trabajadores e instituciones alcancen un adecuado bienestar y satisfacción laboral. 

 

1.5.1 Justificación metodológica 

Este estudio permitió establecer la relación entre las variables de manera 

correlacional, aplicando dos instrumentos y la información hallada, se planteó 

propuestas de solución, también esta información servirá como base para futuros 

estudios con los cuales se abordará esta problemática.  

     

1.5.2 Justificación teórica 

El marco teórico, las definiciones de las variables de clima organizacional y 

satisfacción laboral, y las herramientas para medirlas mediante escalas de satisfacción 

laboral serán exploradas y analizadas en profundidad en este estudio con SL-SPC (4).  

 

1.5.3 Justificación práctica 

Con la ayuda del trabajo aquí realizado, se podrá mejorar el clima 

organizacional y el nivel de satisfacción laboral del personal de salud del centro de 

salud de Concepción. Esto mejorará los servicios ofrecidos por los profesionales de 

salud en los establecimientos de salud. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes de investigación 

2.1.1 Artículos científicos 

Ponce et al. (5) en su investigación «Clima organizacional y satisfacción 

laboral de docentes universitarios estatales», tuvo como objetivo establecer la relación 

entre el puesto de trabajo y la satisfacción laboral en docentes de la Universidad 

Nacional del Altiplano en Puno. Los análisis son cuantitativos, correlacionales, 

comparativos y no experimentales. Utilizando un cuestionario de encuesta, se lleva a 

cabo este estudio. La variable clima organizacional tiene una fuerte correlación 

positiva, r = 0.631 con la variable satisfacción laboral. 

 

Carrión et al. (6), en su estudio «Clima organizacional y su relación con la 

satisfacción laboral en una institución de salud peruana», el método que utilizaron fue 

una revisión sistemática de publicaciones de Scopus, Web of Science, EBSCO y Wiley 

en un período no mayor a cinco años (2016-2020). El objetivo de este estudio es incluir 

la investigación sobre clima organizacional y satisfacción laboral en la literatura 

científica. Los autores en su mayoría concluyeron que la satisfacción laboral aumentó 

moderadamente y el clima laboral se mantuvo estable. 

 

Del Ángel et al. (7), en su artículo «Clima organizacional y satisfacción 

laboral en trabajadores de la salud» discuten la conexión entre estos dos elementos y 

la satisfacción del trabajador de la salud. El análisis es relativo y cíclico. 182 personas 

participaron en este estudio, que es el más grande. Resultó que el 46 % de los 

empleados está satisfecho con su trabajo, el 56 % y el 40 % con el clima 



17 

organizacional. Un valor p = 0,05 sirve como prueba concreta de que la ética y la 

satisfacción laborales están relacionadas. 

 

Cabay et al. (8), en su artículo «La relación entre el estrés laboral y la 

satisfacción en el personal administrativo del Hospital General de Riobamba», el 

objetivo fue comprender cómo el brote de covid-19 afectó los niveles de estrés y la 

satisfacción laboral en un hospital general de Riobamba, Ecuador. El proyecto es 

interactivo, adaptable y descriptivo. Para ello, se utilizó un cuestionario que 

corresponde a la variable satisfacción laboral y otro cuestionario de estrés laboral de 

la OIT. Había menos estrés, según el 76 % de los encuestados. Entre las variables no 

existen relaciones estadísticamente significativas. 

 

2.1.2 Antecedentes internacionales   

Gavilanes et al. (9) en su investigación «Asociación entre clima 

organizacional y satisfacción laboral en una institución de salud de Ambato, Ecuador», 

el propósito fue comprender si existe una correlación entre la satisfacción laboral de 

los empleados y la cultura organizacional. Los tipos de investigación incluyen estudios 

no empíricos, interdisciplinarios, descriptivos y de correlación. 90 empleados 

participaron en la encuesta y utilizaron cuestionarios para recopilar datos sobre el 

ambiente de trabajo y la satisfacción de los empleados. Indica que las variables están 

correlacionadas entre sí. 

 

Soria et al. (10) en un artículo «El clima organizacional y su correlación con 

la satisfacción laboral en un instituto de educación superior», examinaron la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. La herramienta de clima 

organizacional y el cuestionario de satisfacción fueron utilizados por 208 

participantes. La principal conclusión de este estudio es que las variables tienen una 

correlación positiva significativa. 

 

2.1.3 Antecedentes nacionales 

Gutiérrez y Justo (11) en su investigación «Clima organizacional y su 

influencia en la satisfacción laboral de los trabajadores de la institución del sector 

construcción en Lima Metropolitana», busca comprender cómo el clima 

organizacional influye en la satisfacción laboral. La principal consecuencia es la 

existencia de relaciones entre variables. 
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Para Carrillo (12), su propósito fue conocer qué opinan los médicos del 

Hospital Belén de Lambayeque sobre su trabajo y satisfacción laboral. Las 

herramientas utilizadas son cuestionarios para evaluar el clima organizacional en 

términos de satisfacción laboral y salud general. Los análisis fueron transversales, 

cuantitativos, no empíricos, descriptivos y relacionales. Los resultados muestran que 

el 31 % de los empleados está satisfecho con su ambiente organizacional, el 58 % está 

dispuesto a asumir riesgos y el 70 % está satisfecho con su trabajo. Fue importante 

determinar si existe una fuerte correlación positiva con r = 0.417. 

 

Rodríguez (13) en su investigación «Clima organizacional y satisfacción 

laboral en policías de seguridad del estado Trujillo», buscaba mostrar una correlación 

entre ambas variables. Los métodos de este estudio son sustantivos y no 

experimentales o descriptivos. El estudio examinó a 47 policías y encontró una 

correlación (r = 0,878) entre las variables. El 70 % siente que el ambiente es cómodo 

para trabajar. La satisfacción laboral en promedio es 40.4 %. 

 

Dávila et al. (14) hicieron un análisis para comprender la relación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en el clima organizacional, 316 

empleados formaron parte de la muestra para este estudio descriptivo, no 

experimental, correlativo, de base y cuantitativo. Tuvieron en cuenta que el 80,70 % 

de los que están satisfechos con su trabajo dicen que aprecian su entorno de trabajo de 

forma regular, en comparación con el 71,20 %. Concluyeron que, rho = 0.559 y 

p = 0.000 < 0.05, por lo que existe una relación significativa entre las variables. 

 

Bazalar y Choquehuanca (15), en su investigación «Clima organizacional y 

satisfacción laboral de los empleados de la Universidad Nacional del Callao» y cómo 

identificó la relación entre ambos. Como este estudio fue un estudio cualitativo, 101 

miembros del personal participaron en el estudio. Los resultados muestran que existe 

una correlación entre las variables en la misma dirección. 

 

Sánchez (16), en su tesis «Clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal sanitario en tiempos del covid-19 en el hospital distrital Santa Isabel», donde 

50 empleados completaron cuestionarios sobre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral; se muestra que existe una correlación significativa con el valor 

de Pearson = 0.347 y su Sig. p = 0.014 ˂ 0.05. El 18 % está por mejorar el clima 

organizacional y el 72 % percibe una satisfacción laboral medianamente aceptada. 
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2.2 Bases teóricas 

2.2.1 Clima organizacional 

Se dice que un clima organizacional es favorable si sus miembros se sienten 

satisfechos con sus necesidades morales y personales, y se dice que es desfavorable 

cuando sus necesidades no son satisfechas. El clima organizacional es una 

característica del lugar de trabajo que influye en el comportamiento de sus integrantes 

en el desempeño de sus puestos de trabajo.  

 

Según el Ministerio de Salud, el clima organizacional se define como las 

características y el comportamiento de los miembros de una organización y está 

influenciado por el comportamiento de los líderes y gerentes organizacionales. Lo 

mismo se aplica a la percepción que tiene una organización de su entorno en términos 

de contexto, tecnología, organigrama, salario, comportamiento, satisfacción y 

jerarquía percibida (2). 

 

2.2.1.1 Dimensiones del clima organizacional 

El clima organizacional posee las siguientes dimensiones: 

1. Liderazgo: son las influencias que se ejercen en los comportamientos 

de los integrantes de una institución con el único objetivo de lograr 

fines (3). 

 

2. Innovación: es el modo que tiene la gerencia de impulsar los trabajos 

que realizan los integrantes de una institución (3). 

 

3. Recompensa: estos son incentivos para que los miembros de la 

organización promuevan su trabajo y creen un ambiente de trabajo 

óptimo (3). 

 

4. Confort: es la creación de un ambiente físico acorde a las necesidades 

de los integrantes de la organización para el desarrollo del trabajo de los 

integrantes (3). 

 

5. Estructura organizacional: son las percepciones que tienen los 

integrantes sobre la reglamentación, trámites y procesos del desarrollo 

de su labor (3). 
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6. Toma de decisiones: se refiere a las decisiones tomadas dentro de la 

institución y las funciones de los empleados en dichos procesos (3). 

 

7. Comunicación organizacional: son los medios de comunicación 

existentes dentro de la institución de jerarquías y entre empleados (3). 

 

8. Remuneración: es la bonificación que se brinda al empleado por 

realizar su trabajo (3). 

 

9. Identidad: son los sentimientos de identificación con la institución, 

donde los integrantes se identifican para cumplir los objetivos (2). 

 

10. Conflicto y cooperación: a diferencia de la cooperación, que ocurre 

cuando los miembros de la organización demuestran apoyo emocional 

y cooperación en todos los niveles, el conflicto ocurre en varios niveles 

jerárquicos cuando los miembros de la organización expresan 

opiniones diferentes y llegan a un consenso (5). 

 

11. Motivación: son los estímulos que se dan al interior de la organización 

para que el empleado realice con entusiasmo su labor (10). 

 

2.2.1.2 Instrumento de medición 

La herramienta de evaluación del clima organizacional consta de 55 

premisas e identifica 11 aspectos del clima organizacional, incluida la 

comunicación organizacional (5 premisas), la recompensa (5 premisas), la 

identidad (5 premisas), el conflicto y la cooperación (6 premisas), la 

motivación (6 premisas), liderazgo (5 premisas), innovación (5 premisas), 

comodidad (3 premisas), estructura (7 premisas) y toma de decisiones (3 

premisas). 

 

Liderazgo: premisas 1, 4, 9, 25, 29 

Innovación: premisas 6, 22, 44, 50, 52 

Recompensa: premisas 16, 20, 36, 39, 41 

Confort: premisas 19, 42, 51 
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Estructura organizacional: premisas 2, 8, 24, 26, 27, 38, 48 

Toma de decisiones: premisas 3, 30, 45 

Comunicación organizacional: premisas 12, 14, 32, 33, 34 

Remuneración: premisas 18, 37, 53, 54, 55 

Identidad: premisas 10, 11, 13, 23, 31 

Conflicto y cooperación: premisas 5, 15, 21, 35, 40, 43 

Motivación: premisas 7, 17, 28, 46, 47, 49 

 

Para el resultado final se presenta: 

• No saludable: con un puntaje de 55 a 128 

• Por mejorar: de 129 a 202  

• Saludable: de 203 a 275 

 

2.2.2 Satisfacción laboral  

Toda organización tiene en cuenta la satisfacción laboral al determinar sus 

propias necesidades de bienestar en el trabajo y cómo esta situación afecta la 

productividad, los ingresos y el ausentismo (4). 

 

Palma (4) se refiere a la satisfacción laboral como la situación especialmente 

con estabilidad en la labor, que tienen como base costumbre y valores que se 

desarrollan mediante situaciones vividas en el trabajo. 

 

Es el producto de la estimulación del desenvolvimiento en la labor y el modo 

en donde la persona manifiesta la asociación entre los esfuerzos y sus recompensas. 

Asimismo, es la conducta dentro del trabajo que considera el sentimiento, respuesta 

afectiva, apreciación valorativa y el comportamiento ante situaciones; en otras 

palabras, es la percepción de la persona como satisfecha o insatisfecha. Asimismo, 

también son los comportamientos de los individuos frente a su labor con interrelación 

con los miembros de su institución, sus jefaturas, cumplir la reglamentación y la 

política de la institución, la satisfacción del desenvolvimiento en la labor y la 

aceptación de la condición del empleo; donde muchas veces, no son acorde entre 

otros (13). 
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2.2.2.1 Dimensiones de la satisfacción laboral 

De acuerdo con Palma (4) son: 

 

➢ Condiciones físicas o materiales: el ambiente en el que trabajan las 

personas debe ser cómodo y adecuado para el tipo de trabajo realizado. 

 

➢ Beneficios laborales o remunerativos: son las retribuciones económicas 

normales o adicionales percibidas por los empleados de la institución por 

realizar su labor.  

 

➢ Políticas administrativas: son las reglamentaciones o lineamiento 

institucional que rigen el desenvolvimiento de la labor en la organización. 

 

➢ Relaciones sociales: es el tipo preferido de relación de sus integrantes de 

la institución, distribuyendo así múltiples tareas laborales. 

 

➢ Desarrollo personal: un asociado tiene la oportunidad de realizar acciones 

que lo benefician personalmente, son importantes para su desempeño 

profesional. 

 

➢ Desempeño de tareas: son las evaluaciones de las habilidades y la 

productividad de los empleados en relación con el desenvolvimiento de su 

labor. 

 

➢ Relación con la autoridad: es la asociación que el personal tiene con sus 

jerarquías superiores (17). 

 

2.2.2.2 Instrumento de medición de la satisfacción laboral 

Este es un requisito previo basado en la Escala de Satisfacción 

Laboral de Sonia Palma Carrillo SL-SPC 2005 (4). Beneficios de la economía, 

relaciones interpersonales, desarrollo del carácter, condiciones físicas o 

materiales y requisitos reglamentarios. Si la hipótesis es correcta, la respuesta 

se da utilizando una escala de Likert de 5 puntos (1, 3, 4, 5, 6, 9, 10, 11, 12, 

13, 14, 18, 20, 21, 22, 24, 25, 27, 29, 30, 32, 34, 35, 36) o negativa (2, 7, 8, 
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15, 16, 17, 19, 23, 26, 28, 31, 33); dicha escala considera las puntuaciones en 

razón al tipo de respuestas afirmativas (18). 

 

                                  Tabla 1. Escala de satisfacción laboral según Sonia Palma Carillo 

Escala de medición Positivo Negativo 

Totalmente de acuerdo 5 1 

De acuerdo 4 2 

Indeciso 3 3 

En desacuerdo 2 4 

Totalmente en desacuerdo 1 5 

 Fuente: tomada de Palma (4) 

 

La escala SL-SPC ayuda a la hora de hacer un análisis situacional 

de las conductas frente al trabajo, enfatizando situaciones de agrado o 

desagrado de esta actividad en el empleado. Para determinar qué tan confiable 

era el instrumento, se calculó un alfa de Cronbach de 0.829 (18). 

 

Tabla 2. Dimensiones según las conductas frente al trabajo 

Dimensiones Pregunta 

Condición física o material 1, 13, 21, 28, 32 

Beneficio laboral o remunerativo 2, 7, 14, 22 

Política administrativa 8, 15, 17, 23, 33 

Relación social 3,9, 16, 24 

Desarrollo personal 4, 10, 18, 25, 29, 34 

Desempeño de tarea 5, 11, 19, 26, 30, 35 

Relación con la autoridad 6, 12, 20, 27, 31, 36 

  Fuente: tomada de Palma (4) 

 

2.2.3 Profesional de la salud  

Son personas que han realizado su carrera profesional en campos relacionados 

con la salud como medicina, fisioterapia, enfermería, farmacia, etc. Pueden ser 

personales que brindan prestaciones en el nivel primario preventivo promocional o 

aquellas en brindan atenciones en segundo y tercer nivel que son recuperativos y de 

rehabilitación. En otras palabras, son aquellas personas que brindan atenciones frente 

a las problemáticas de salud que presenta la población de acuerdo con su 

gravedad (19). 

  

2.3 Definición de términos básicos  

➢ Clima organizacional: tiene características que posee el ámbito laboral donde sus 

integrantes lo perciben favorable o desfavorablemente e influye en sus conductas al 

momento de desarrollar su labor. Se dice que un clima organizacional es favorable si sus 



24 

integrantes sienten satisfacción en sus requerimientos personales y morales y se dice que 

es desfavorable cuando no satisface el requerimientos de estas necesidades (2). 

 

➢ Satisfacción laboral: es un contexto que toda institución considera para determinar la 

necesidad de bienestar del empleado al realizar su trabajo y como esta situación afecta en 

su producción rotación y ausencia (4). 

 

➢ Personal de salud: son personas con titulaciones en campos relacionados con la salud 

como medicina, fisioterapia, enfermería, farmacia, etc. Pueden ser personales que brindan 

prestaciones en el nivel primario preventivo promocional o aquellas que brindan 

atenciones en segundo y tercer nivel que son recuperativo y de rehabilitación, en otras 

palabras, son aquellas personas que brindan atenciones frente a la problemática de salud 

que presente la población acorde a su gravedad (19). 
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CAPÍTULO III 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

 

3.1 Hipótesis  

3.1.1 Hipótesis general 

Ho: no existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción 

laboral del personal del centro de salud de Concepción, 2022. 

 

Ha: existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción 

laboral del personal del centro de salud de Concepción, 2022. 

 

3.1.2 Hipótesis específicas 

• El clima organizacional del personal del centro de salud de Concepción, 2022 es 

no saludable. 

 

• La satisfacción laboral del personal del centro de salud de Concepción, 2022, es 

de nivel medio.  

 

3.2 Identificación de las variables  

▪ Variable independiente 

Clima organizacional: es el conjunto de factores relacionados con los miembros de 

la organización que experimentan directa o indirectamente en su trabajo los que influyen en 

su comportamiento (1). 
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▪ Variable dependiente  

Satisfacción laboral: según Palma (4) se refiere a la satisfacción laboral como la 

situación especialmente con estabilidad en la labor, que tienen como base las costumbres y 

valores que se desarrollan mediante situaciones vividas en el trabajo. 
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3.3 Operacionalización de las variables  

Tabla 3. Operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Subdimensiones 

Operacionalización 

Indicadores 

Escala 

de 

medición 

Tipo de 

variable 

 

Clima 

organizacional 

 

Según el Ministerio de Salud, el 

clima de una organización está 

determinado por las actitudes y 

acciones de sus miembros, que 

son influenciadas por la conducta 

de sus líderes y gerentes. Así 

mismo, el clima organizacional se 

percibe en los contextos, las 

tecnologías, el organigrama, los 

salarios, los comportamientos, los 

niveles de satisfacción y la 

percepción según jerarquías (2). 

Respuestas a las 

subescalas: liderazgo, 

innovación, 

recompensa, confort, 

estructura 

organizacional, toma de 

decisiones, 

comunicación 

organizacional, 

remuneración, 

identidad, conflicto y 

cooperación y 

motivación 

• Liderazgo 

• Innovaciones 

• Recompensas 

• Confort 

• Estructura 

organizacional 

• Toma de decisión 

• Comunicación 

organizacional 

• Remuneraciones 

• Identidades 

• Conflicto y cooperación 

• Motivaciones 

• No saludable 

• Por mejorar 

• Saludable 

No 

saludable: 

de 55 a 128 

 

Por mejorar: 

de 129 a 

202 

 

Clima 

saludable: 

de 203 a 

275 

 

 

 

Ordinal 

 

 

 

Cualitativa 

 

Satisfacción 

laboral 

 

 

 

Según Palma (4), la 

satisfacción laboral se refiere 

a una situación, 

particularmente de estabilidad 

laboral, que se basa en 

costumbres y valores 

formados en situaciones 

encontradas en el trabajo. 

 

Respuestas a las 

subescalas: condiciones 

físicas o materiales, 

beneficios laborales y/o 

remunerativos, políticas 

administrativas, 

relaciones sociales, 

desarrollo personal, 

desempeño de tareas, 

relación con la 

autoridad. 

• Condición física o 

material 

• Beneficio laboral o 

remunerativo 

• Política administrativa 

• Relación social 

• Desarrollo personal 

• Desempeño de tarea 

• Relación con la autoridad 

• Premisas  
(1, 13, 21, 28, 32) 

• Premisas  
(2, 7, 14, 22) 

• Premisas  
(8, 15, 17, 23, 33) 

• Premisas  
(3, 9, 16, 24) 

• Premisas  
(4, 10, 18, 25, 29, 34) 

• Premisas  
(5, 11, 19, 26, 30, 35) 

• Premisas  
(6, 12, 20, 27, 31, 36) 

Nivel alto: 

133 a 180 

puntos 

 

Nivel 

medio: 85 a 

132 puntos 

 

Nivel bajo: 

36 a 84 

puntos 

Ordinal Cualitativa 
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA 

 

4.1 Enfoque de la investigación 

La investigación se basa en métodos científicos, porque el objetivo es encontrar 

información intencionalmente o soluciones para varios problemas científicos complejos.  

 

4.2 Tipo de investigación  

Basado en la búsqueda de nuevos conocimientos en el campo de la investigación, el 

análisis es preliminar, integral y retrospectivo y no tiene una función específica de aplicación. 

Al igual que el tipo anterior, también se acepta este tipo. 

 

Como se llama teórica, el tipo de investigación será importante para estudiar un 

problema con el único fin de buscar el conocimiento, a esto se le denomina investigación 

teórica (17). 

   

4.3 Nivel de investigación 

Debido a que se intenta establecer una conexión entre las dos variables como objeto 

de estudio (clima organizacional y satisfacción laboral), se clasifica este trabajo como 

relacionado. 

 

Hernández et al. (17) mencionan que estos tipos de estudio tienen como finalidad la 

medición de los grados de asociación que existan entre dos o más variables, donde se medirán 

cada una de ellas y posteriormente se cuantificarán y analizarán las vinculaciones. 
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4.4 Método de investigación 

Se define el método científico como la prueba sistemática, controlada, rigurosa y 

detallada de las teorías de Kerlinger sobre las relaciones fundamentales entre los fenómenos 

naturales, y se usan ampliamente en este estudio (17). 

 

• También se usó el método inductivo, porque se analizó alguna evidencia, en particular en 

el establecimiento de generalidades. Se inició con los datos evaluados con el fin de llegar 

a obtener información concluyente mediante el proceso de evaluar específicamente hacia 

lo general. Los métodos inductivos se emplean en el principio descubierto hacia 

particularidades desde una visión juiciosa (17). 

 

• También se usó el método deductivo, por medio de estos métodos se establecieron 

explicaciones desde lo más general a lo más específico, deduciéndose de este modo las 

relaciones entre las variables de estudio. Donde lo cuantitativo se basa en 

esquemas deductivos y lógicos buscando las formulaciones de preguntas de estudio e 

hipótesis para luego corroborarlas (17). 

 

• Los métodos analíticos permitieron la descomposición en sus elementos los caracteres de 

las variables, llegando a una explicación de las asociaciones existentes entre estas. Es 

fundamental reconocer el carácter de los fenómenos y objetos que se investiga para 

entender sus esencias (17). 

 

Asimismo, se utilizó los métodos estadísticos que consisten en secuencias de los 

procesos para manejar la información cualitativa y cuantitativa del estudio. 

 

4.5 Diseño de investigación 

Este análisis fue no empírico, transversal y correlacionado porque las variables no 

cambiaron a lo largo del estudio. En la investigación no experimental no se establecen eventos, 

sino que solo se realizan observaciones existentes. En estos estudios no experimentales, las 

variables independientes se mantienen y no se modifican; además, los investigadores no 

controlaron las variables y no pueden influir en ellas porque los eventos ya sucedieron (17). 

 

Este estudio es de corte transversal, aplicándose los formularios para la obtención de 

la información en un momento y tiempo dado por única vez, con el único fin de hacer 

descripciones de las variables y su asociación en dicho momento (17). 
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Para ello, se utiliza un diseño de correlación. El propósito de este tipo de estudio es 

estimar cuánta correlación existe entre las variables (17). Este estudio también determina las 

relaciones entre las variables. Estas relaciones se basan en los siguientes supuestos probados:    

 

Donde 

M = muestra de estudio conformada por todo el personal de salud del centro de salud de 

Concepción.  

R = coeficiente de correlación entre ambas variables 

Ox = clima organizacional 

Oy = satisfacción laboral 

 

4.6 Población y muestra   

4.6.1 Población 

Conformada por 120 profesionales de la salud, entre médicos, enfermeras, 

obstetras, tecnólogos médicos, técnicas en enfermería, etc. del centro de salud de 

Concepción. 

 

Una población es un conjunto de individuos con características similares. Este 

es el número total de escenarios a investigar que involucran las mismas acciones y 

personajes (17).  

   

4.6.2 Muestra 

Se define una muestra como un subconjunto de la población. Este número de 

partes de la estructura es igual al número total de partes (17). 

 

La muestra de esta investigación fue no probabilística y de tipo censal o 

estadística (17) y estuvo conformada por todos los profesionales de salud entre 

médicos generales, cirujanos dentistas, enfermeras, obstetras, tecnólogos, técnicas en 

enfermería, técnicos en farmacia, químicos farmacéuticos, psicólogos y personal de 

laboratorio, que estén de acuerdo en participar de la investigación respondiendo los 

M 

Ox 

r 

Oy 
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cuestionarios que permitan medir las variables de estudio. 

       

A. Unidad de análisis: personal de salud   

B. Tamaño de la muestra: 120 trabajadores de la salud  

 

Para seleccionar la muestra se hizo mediante un muestreo simple no 

probabilístico. 

   

4.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

4.7.1 Técnicas  

En el siguiente estudio se empleó una técnica de entrevista consistente en dos 

cuestionarios: una sobre el sistema de clima organizacional basado en la competencia 

técnica del Ministerio de Salud para evaluar el clima organizacional y el otro 

cuestionario de satisfacción laboral basadas en SL-SPC (4). Antes de su uso, estas 

herramientas se revisan para su aprobación: 

 

El coeficiente alfa de Cronbach se empleó en la prueba piloto para respaldarlo. 

 

Los datos fueron organizados para el análisis e interpretación del diagrama 

después de utilizar el paquete de software estadístico IBM SPSS Statistics V.25 y el 

paquete numérico Excel 2010 antes de generar las tablas de códigos y de matrices. 

 

4.7.2 Instrumentos 

A. Diseño 

Las 55 premisas que componen este instrumento para seguir la evolución del 

clima organizacional identifican 11 dimensiones del clima, incluyendo liderazgo 

(5 ítems), innovación (5 ítems), recompensa (5 ítems), comodidad (3 ítems), estructura 

(7 ítems), toma de decisiones (3 ítems), comunicación organizacional (5 ítems), 

compensación (5 ítems), identidad (5 ítems), conflicto y cooperación (6 ítems) y 

motivación (6 ítems) (anexo 1). 

 

Liderazgo: premisas 1, 4, 9, 25, 29 

Innovación: premisas 6, 22, 44, 50, 52 

Recompensa: premisas 16, 20, 36, 39, 41 

Confort: premisas 19, 42, 51 
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Estructura organizacional: premisas 2, 8, 24, 26, 27, 38, 48 

Toma de decisiones: premisas 3, 30, 45 

Comunicación organizacional: premisas 12, 14, 32, 33, 34 

Remuneración: premisas 18, 37, 53, 54, 55 

Identidad: premisas 10, 11, 13, 23, 31 

Conflicto y cooperación: premisas 5, 15, 21, 35, 40, 43 

Motivación: premisas 7, 17, 28, 46, 47, 49 

 

Para el resultado final se presenta: 

• No saludable: con un puntaje de 55 a 128 

• Por mejorar: de 129 a 202  

• Saludable: de 203 a 275 

 

Se utilizó una tabla de supuestos basada en la Escala de satisfacción laboral 

desarrollada por Sonia Palma Carrillo en 2005 para medir la satisfacción laboral (4). 

Los 36 supuestos que componen el dispositivo se agrupan en siete categorías: 

relaciones de poder, desempeño de tareas, desarrollo personal, ganancia ocupacional 

o financiera, relaciones sociales, condición física o sustancia. Las respuestas están 

formadas en una escala de 5 ítems según si la premisa es positiva o no (1, 3, 4, 5, 6, 9, 

10, 11, 12, 13, 14, 18, 20, 21, 22, 24, 25, 27, 29, 30, 32, 34, 35, 36) o negativa (2, 7, 

8, 15, 16, 17, 19, 23, 26, 28, 31, 33); dichas escalas consideran las puntuaciones en 

razón a las respuestas afirmativas (18). 

 

Tabla 4. Escala de satisfacción laboral según Sonia Palma Carillo 

Escala de medición Positivo Negativo 

Totalmente de acuerdo 5 1 

De acuerdo 4 2 

Indeciso 3 3 

En desacuerdo 2 4 

Totalmente en desacuerdo 1 5 

 Fuente: tomada de Palma (4) 

 

La escala SL-SPC ayuda a la hora de hacer un análisis situacional de las 

conductas frente al trabajo, enfatizando situaciones de agrado o desagrado de esta 

actividad en el empleado. Para identificar la confiabilidad del instrumento se calculó 

el alfa de Cronbach con un valor de 0.829 (18) (anexo 2). 

 

 



33 

 

Tabla 5. Dimensiones según las conductas frente al trabajo 

Dimensiones Pregunta 

Condición física o material 1, 13, 21, 28, 32 

Beneficio laboral o remunerativo 2, 7, 14, 22 

Política administrativa 8, 15, 17, 23, 33 

Relación social 3,9, 16, 24 

Desarrollo personal 4, 10, 18, 25, 29, 34 

Desempeño de tarea 5, 11, 19, 26, 30, 35 

Relación con la autoridad 6, 12, 20, 27, 31, 36 

 Fuente: tomada de Palma (4) 

 

De acuerdo con los ítems de la Satisfacción Laboral se considerará las 

siguientes puntuaciones: 

 

Tabla 6. Ítems de satisfacción laboral y puntuación 
Satisfacción personal global 

Alta 133 – 180 

Media 85 – 132 

Baja 36 – 84 

Condiciones físicas o materiales 

Alta 20 – 25 

Media 12 – 19 

Baja 5 – 11 

Beneficios laborales o remunerativos 

Alta 15 – 20 

Media 9 – 14 

Baja 4 – 8 

Políticas administrativas 

Alta 18 – 25 

Media 11 – 17 

Baja 5 – 10 

Relaciones sociales 

Alta 19 – 20 

Media 12 – 18 

Baja 4 – 11 

Desarrollo personal 

Alta 24 – 30 

Media 15 – 23 

Baja 6 – 14 

Desempeño de tarea 

Alta 24 – 30 

Media 15 – 23 

Baja 6 – 14 

Relación con la autoridad 

Alta 24 – 30 

Media 15 – 23 

Baja 6 – 14 

 Fuente: tomada de Palma (4) 
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B. Confiabilidad 

El formulario de clima organizacional fue validado mediante la técnica de 

grupos focales y opinión profesional. Aunque también se utilizó el alfa de Cronbach 

para validar el formulario, el hecho de que su valor sea cercano a 1 no implica que sea 

una medida confiable. 

 

La escala SL-SPC ayuda a hacer un análisis situacional de las actitudes hacia 

la labor, identificando si fue satisfactoria o insatisfactoria su labor. Asimismo, este 

cuestionario se sustenta en la teoría de las escalas motivacionales y de la teoría 

vinculada a las discrepancias y dinámicas. 

 

C. Validez 

Los valores de alfa de Cronbach cercanos a 1 se utilizan para determinar la 

validez de la tabla de clima organizacional, pero esto no significa que la tabla sea 

confiable. Para determinar la validez de forma de la escala SL-SPC, se calculó un alfa 

de Cronbach de 0,829. 

 

4.8 Consideraciones éticas 

La investigación se desarrolló teniendo en cuenta la bioética. En tal sentido, se 

mantuvo la confidencialidad cuando se recogieron los datos, asimismo, cuando se analizó cada 

uno de estos. La autora de la tesis abordó la investigación con mentalidad investigativa 

enfocándose en los valores de respeto y justicia con el objetivo de publicar los resultados de 

esta investigación. 

 

Los siguientes principios éticos fueron aplicados durante la etapa de uso de la 

herramienta de recolección de datos. 

 

• Solicitud para autorización de ejecución de tesis: se ha enviado una solicitud de permiso 

para realizar el trabajo a la dirección del centro de salud de Concepción. 

 

• Permiso de Comité de Ética: se obtuvo la aprobación porque es importante actuar con 

responsabilidad en un contexto de investigación para garantizar un estudio objetivo y justo. 

 



35 

• Carácter anónimo: se aplicó el cuestionario de manera anónima, cuyos datos no solo han 

sido utilizados para la investigación. 

 

• Carácter privado: la información que se recogió fue únicamente empleada para la 

investigación, respetando la privacidad de cada participante. 

 

• El consentimiento informado: al momento que se aplicó el cuestionario se solicitó el 

consentimiento de los participantes (anexo 2). 

 

• Aplicación de encuestas: al momento de realizar la aplicación de la encuesta se consideró 

que cada integrante del estudio rellene el instrumento y su consentimiento informado previa 

orientación de la encargada del estudio. También se tienen en cuenta las recomendaciones 

de seguridad biológica establecidos por el Ministerio de Salud para las instalaciones 

médicas. Para aquellos integrantes que no puedan rellenar de manera presencial el 

instrumento se realizó el instrumento de manera virtual con todas las instrucciones para 

que lo puedan rellenar, junto con su consentimiento informado. 
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CAPÍTULO V 

RESULTADOS 

 

5.1 Descripción del trabajo de campo 

El director del centro de salud de Concepción aprobó este análisis. Todo el personal 

de salud del centro también estuvo expuesto a este estudio. Como se mencionó anteriormente, 

se entrevistó a 120 miembros del personal de salud previo rellenado del formulario de 

consentimiento informado. 

  

5.2 Presentación de resultados 

En este punto se ha relacionado con los objetivos planteados de la encuesta, y los 

resultados se presentan en tablas de frecuencia, mostrando la proporción de estudios abordados 

con registros sugerentes. Además, se agregó un análisis basado en escalas para obtener datos 

precisos de los hallazgos. 

 

Tabla 7. Clima organizacional del personal del centro de salud de Concepción, 2022 

Clima organizacional Frecuencia Porcentaje 

Clima saludable 2 1.7 

Por mejorar 99 82.5 

Clima no saludable 19 15.8 

Total 120 100 
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Figura 1. Clima organizacional del personal del centro de salud de Concepción, 2022 

 

Interpretación: la tabla 1 de clima organizacional muestra que el 82,5 % percibe un 

clima organizacional por mejorar, el 15,8 % percibe un clima no saludable y solo el 1.7 % 

percibe un clima saludable. 

 

Tabla 8. Clima organizacional según la dimensión de liderazgo del personal del centro de Salud de 

Concepción, 2022 

Liderazgo Frecuencia Porcentaje 

Saludable 11 9.2  

Por mejorar 61 50.8  

No saludable 48 40  

Total 120 100  

 

 
Figura 2. Clima organizacional según la dimensión de liderazgo del personal del centro de salud de 

Concepción, 2022 
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Interpretación: en la tabla 8 y figura 2 de clima organizacional según la dimensión 

de liderazgo se muestra que el 50.8 % percibe un liderazgo por mejorar, el 40 % percibe un 

liderazgo no saludable y solo el 1.7 % percibe un liderazgo saludable. 

 

 

Tabla 9. Clima organizacional según la dimensión de estructura organizacional del personal del 

centro de salud de Concepción, 2022 

Estructura organizacional Frecuencia Porcentaje 

Saludable 10 8.3 

Por mejorar 83 69.2 

No saludable 27 22.5 

Total 120 100 

                    

 

Figura 3. Clima organizacional según la dimensión de estructura organizacional del 

personal del centro de salud de Concepción, 2022 

 

Interpretación: en la tabla 9 y figura 3 de clima organizacional según la dimensión 

de estructura organizacional, se muestra que el 69.2 % percibe una estructura organizacional 

por mejorar, el 22.5 % percibe una estructura organizacional no saludable y solo el 8.3 % 

percibe una estructura organizacional saludable. 

 

Tabla 10. Clima organizacional según la dimensión motivación del personal del centro 

de salud de Concepción, 2022 

Motivación Frecuencia Porcentaje 

Saludable 9 7.5  

Por mejorar 93 77.5  

No saludable 18 15  

Total 120 100  
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Figura 4. Clima organizacional según la dimensión de motivación del personal del centro de salud 

de Concepción, 2022 

 

Interpretación: en la tabla 10 y figura 4 de clima organizacional según la dimensión 

de motivación se muestra que el 77.5 % expresa motivación por mejorar, el 15 % expresa 

motivación no saludable y solo el 7.5 % expresa motivación saludable. 

   

Tabla 11. Satisfacción laboral del personal del centro de salud de Concepción, 2022 

Satisfacción laboral Frecuencia Porcentaje 

Alto 2 1.7  

Medio 98 81.7  

Bajo 20 16.7  

Total 120 100  

 

 
Figura 5. Satisfacción laboral del personal del centro de salud de Concepción, 2022 

 

Interpretación: el 81.7 % de los trabajadores de la salud informan tener un nivel 

medio de satisfacción laboral, en comparación con el 16.7 % que informa tener un nivel bajo 

y el 1.7 % informa tener un nivel alto. 
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Tabla 12. Satisfacción laboral con relación a las condiciones físicas o recursos del personal del 

centro de salud de Concepción, 2022 

Condiciones físicas 

o materiales 
Frecuencia Porcentaje 

Alto 8 6.7  

Medio 89 74.2  

Baja 23 19.2  

Total 120 100  

 

 
Figura 6. Satisfacción laboral con relación a las condiciones físicas o recursos del personal del 

centro de salud de Concepción, 2022 

 

Interpretación: la tabla 12 y figura 6, muestran la satisfacción en el trabajo según la 

dimensión condiciones físicas o materiales, revela que el 74,2 % de los encuestados expresa 

satisfacción media, el 19,2 % informa baja satisfacción y el 6,7 % alta satisfacción. 

 

Tabla 13. Satisfacción laboral según la dimensión de beneficios laborales o remunerativos del 

personal del centro de salud de Concepción, 2022  

Beneficios laborales 

y remunerativos 
Frecuencia Porcentaje 

Alto 9 7.5  

Medio 85 70.8  

Bajo 26 21.7  

Total 120 100  

 

 
Figura 7. Satisfacción laboral según la dimensión de beneficios laborales o remunerativos 

del personal del centro de salud de Concepción, 2022 
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Interpretación: en la tabla 13 y figura 7 sobre satisfacción laboral según la dimensión 

beneficios laborales o remunerativos muestra que el 70,8 % expresó satisfacción media, el 

21,7 % expresó satisfacción baja y el 7,5 % expresó satisfacción alta. 

 

Tabla 14. Satisfacción laboral según la dimensión de relación con la autoridad del personal del 

centro de salud de Concepción, 2022 

Relación con la autoridad Frecuencia Porcentaje 

Alto 9 7.5  

Medio 90 75  

Bajo 21 17.5  

Total 120 100  

 

 
Figura 8. Satisfacción laboral según la dimensión de relación con la autoridad del 

personal del centro de salud de Concepción, 2022 

 

Interpretación: la tabla 14 y figura 8 de satisfacción laboral en la dimensión de 

relación con la autoridad muestra que el 75 % del personal de salud expresa una satisfacción 

laboral media, el 17,5 % baja satisfacción y el 7,5 % alta satisfacción. 

 

Tabla 15. Clima organización y satisfacción laboral del personal del centro de salud de Concepción, 

2022 

Satisfacción laboral 

Clima organizacional 

Total 
Clima saludable Por mejorar 

Clima no 

saludable 

Alto 0 2 0 2 

Medio 2 90 6 98 

Bajo 0 7 13 20 

Total 2 99 19 120 

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

 

Interpretación: de acuerdo con la tabla 15 sobre clima organizacional y satisfacción 

laboral, el valor de rho Spearman es 0.566 y el valor p es 0.000. Existe una correlación 
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significativa entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral, con un umbral de 

0,01 que indica la importancia de la correlación. 

 

5.3 Contrastación de resultados 

Se utilizó la prueba estadística rho de Spearman para probar la hipótesis. Esta prueba 

encontró una correlación estadísticamente significativa entre las variables del clima 

organizacional y satisfacción laboral. Rho Spearman = 0.566, p = 0.000, indicando una 

correlación significativa entre las dos variables, clima organizacional y satisfacción laboral. 

Esto indica que existe una correlación entre estas variables. Esto hace que la hipótesis alterna 

objete la investigación y rechace a la hipótesis nula. 

 

Tabla 16. Correlación entre satisfacción laboral y clima organizacional 

Correlaciones 

 
Satisfacción 

laboral 

Clima 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,566** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,566** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

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

 

 

5.4 Discusión de resultados 

Hoy en día tener un clima organizacional óptimo es primordial cuando se hace 

evaluaciones de la satisfacción laboral del personal de salud. Por ello, en el presente estudio 

se llegó a los siguientes resultados, a diferencia de otros estudios. 

 

En la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral se muestra que el 

valor de rho de Spearman = 0.566, p = 0.000, lo cual indica correlación significativa entre la 

variable clima organizacional y satisfacción laboral. Este resultado es semejante al estudio de 

Sánchez (16) donde hay asociación significativa entre variables con un valor de 

Pearson = 0,347 y su Sig. p = 0,014 ˂ 0.05.  

 

En el clima organizacional se muestra que el 82.5 % es por mejorar, el 15.5 % es no 

saludable y solo el 1.7 % es saludable, se concluye que la mayor parte del personal de salud 

percibe un clima organizacional por mejorar. Semejante con el estudio Del Ángel et al. (7) 
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donde el clima organizacional es por mejorar con un 56 %. También semejante con el estudio 

de Rodríguez (13) donde el clima organizacional es medio con un 70,2 %.  

 

En la satisfacción laboral muestra que el 81.7 % es media, el 16.7 % es baja y el 1.7 % 

es alta. Este resultado es semejante al estudio de Carrillo (12), en cuanto a la satisfacción 

laboral el 70 % está satisfecho. También se puede observar una semejanza en el estudio de 

Dávila et al. (14), en la satisfacción laboral el 80.70 % aprecia que es regularmente.  
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CONCLUSIONES 

 

1. Se determinó de acuerdo con la prueba estadística rho de Spearman, una correlación 

estadísticamente significativa entre las variables del entorno organizacional y la 

satisfacción laboral. Rho Spearman = 0.566, p = 0.000, indicando una correlación 

significativa entre las dos variables, clima organizacional y satisfacción laboral. Esto 

indica que existe una correlación entre estas variables. Por lo tanto, se puede decir que el 

clima organizacional influye en la satisfacción laboral de los trabajadores de salud. 

 

2. Durante el estudio se determinó que el clima organizacional que percibe el personal de 

salud que trabaja en el centro de salud Concepción es por mejorar con un 82.5 %, esto 

podría ser mejorado si se aborda las dimensiones mencionadas con estrategias. 

 

3. El estudio también muestra que la satisfacción laboral del personal del centro de salud 

Concepción en media con un 81.7 %, después de obtener los resultados de los indicadores 

«alto», «medio» y «bajo» de satisfacción laboral. 

 

4. Dentro de los factores que influyen en la satisfacción laboral según la dimensión 

beneficios laborales o remunerativos del personal del centro de salud de Concepción se 

logró evidenciar que solo el 7.5 % se considera altamente satisfecho.  
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RECOMENDACIONES 

 

1. Con el fin de mejorar el clima organizacional y la satisfacción laboral de personal de salud, 

se recomienda a la dirección y a la Oficina de Recursos Humanos del centro de salud de 

Concepción que realice evaluaciones internas con la finalidad de realizar capacitaciones y 

talleres permanentes con énfasis en los aspectos ya mencionados con la participación de 

todo el personal de salud para mejorar el desempeño laboral. 

 

2. Para lograr pasar de un clima organizacional «por mejorar» a uno «saludable», se 

recomienda conformar equipos de trabajo con diferentes profesionales y que ellos 

contribuyan a la identificación de problemas que aquejan a cada área, con la finalidad de 

establecer propuestas de mejoras conjuntas y soluciones.    

 

3. Se recomienda a la dirección del centro de salud de Concepción dentro de su plan anual 

de capacitaciones considerar temas relacionados al clima organizacional, tales como 

liderazgo del personal de salud, estructura organizacional y motivación del personal de 

salud.  

 

4. Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos que implemente estrategias para abordar 

la satisfacción laboral con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales y la interacción 

de todos los integrantes que conforman el centro de salud de Concepción. 

 

5. Así mismo, se debe continuar con más estudios sobre clima organizacional y satisfacción 

laboral en el centro de salud de Concepción, teniendo ya como base de partida el estudio 

de investigación realizado con los resultados expuestos para lograr un clima 

organizacional saludable y una satisfacción laboral alta. 

 

6. Así mismo, se recomienda realizar encuestas de satisfacción del usuario en forma 

semestral para identificar necesidades que se vean directamente relacionadas con la 

atención del personal de salud, con este indicador se va a mejorar la calidad de atención, 

para que así los pacientes se sientan contentos y se contribuya a su recuperación oportuna 

con el único objetivo de la recuperación de su salud. 
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Anexo 1 

Matriz de consistencia 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores Metodología Población y muestra 

Problema general   

¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional y 

satisfacción laboral del 

personal del centro de 

salud de Concepción, 

2022? 

 

Problemas específicos 

¿Cuál es el clima 

organizacional del 

personal del centro de 

salud de Concepción, 

2022? 

¿Cuál es la satisfacción 

laboral del personal del 

centro de salud de 

Concepción, 2022? 

 

 

 

Objetivo general 

Determinar la relación 

entre clima 

organizacional y 

satisfacción laboral del 

personal del centro de 

salud de Concepción, 

2022. 

 

Objetivos específicos 

Determinar el clima 

organizacional del 

personal del centro de 

salud de Concepción, 

2022. 

 

Determinar la 

satisfacción laboral del 

personal del centro de 

salud de Concepción, 

2022. 

Hipótesis general 

Ho: No existe relación 

significativa entre 

clima organizacional y 

satisfacción laboral del 

personal del centro de 

salud de Concepción, 

2022. 

 

Ha: Existe relación 

significativa entre 

clima organizacional y 

satisfacción laboral del 

personal del centro de 

salud de Concepción, 

2022. 

 

Hipótesis específicas 

El clima organizacional 

del personal del centro 

de salud de 

Concepción, 2022 es 

no saludable. 

 

La satisfacción laboral 

es media del personal 

del centro de salud de 

Concepción, 2022. 

Variable independiente: 

Clima organizacional 

 

Indicadores: 

No saludable: de 55 a 128 

 

Por mejorar: de 129 a 202  

 

Clima saludable : de 203 a 

275 

 

Variable dependiente: 

Satisfacción laboral 

 

Indicadores: 

Nivel alto: 133 a 180 

puntos. 

 

Nivel medio: de 85 a 132 

puntos. 

 

Nivel bajo: de 36 a 84 

puntos. 

Método: 

Inductivo 

Deductivo 

Analítico 

 

 

Enfoque: Descriptivo 

 

 

Diseño: Correlacional 

 

 

 

 

 

Población: 

120 personal  de salud. 

 

 

Muestra: 

120 personal  de salud 

 

Técnicas: 

Encuesta 

 

Instrumentos: 

Cuestionario de clima 

organizacional. 

 

Cuestionario de 

satisfacción laboral 

M 

Ox 

r 

Oy 
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Anexo 2 

Cuestionario de clima organizacional 
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Anexo 3 

Cuestionario de evaluación de satisfacción laboral SPC 
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Anexo 4 

Consentimiento informado para participantes de investigación 
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Anexo 5 

Juicio de expertos  
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Anexo 6 

Validación de cuestionario de clima organizacional  
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Anexo 7 

Validación de cuestionario de satisfacción laboral 
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Anexo 8 

Evidencia fotográfica 

 
Figura 9. Ingresando al centro de salud de Concepción, manteniendo los protocolos de 

bioseguridad 

 

 
Figura 10. Brindando información del rellenado de la ficha del cuestionario a la obstetra de turno 
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Figura 11. Ingreso al servicio de emergencia para realizar el cuestionario 

 

 
Figura 12. Absolviendo dudas del personal de salud, licenciado en enfermería, al momento del 

rellenado del cuestionario 
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