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RESUMEN 
 
Esta investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación existente entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del primer nivel de 

atención en EsSalud Ayacucho durante el año 2021. Es un estudio observacional, 

analítico, transversal y prospectivo. La muestra probabilística estuvo conformada por 

66 trabajadores y administrativos de los diferentes centros de salud, a quienes se les 

aplicaron los instrumentos Test Escala de Clima Laboral CL-SPC y Test Escala de 

Satisfacción Laboral SL-SPC elaborados por Sonia Palma Carrillo. Se empleó la 

prueba estadística correlacional de Spearman, con un margen de error del 5%. Se 

encontró que las variables presentan relación estadística, directa y moderada 

(p<0,05; rho= 0,602). El ambiente laboral fue calificado como bueno por 75.4 % de 

trabajadores. Respecto a la satisfacción laboral, 56.9% refirieron sentirse muy 

satisfechos. Además, las dimensiones: Realización Personal, Involucramiento 

Laboral, Supervisión, Comunicación y Condiciones Laborales mostraron una relación 

estadísticamente significativa con la segunda variable. Este estudio concluye que el 

clima organizacional tiene una relación estadísticamente significativa con la 

satisfacción laboral en los trabajadores del primer nivel de atención de EsSalud 

Ayacucho durante el año 2021. 

 
 
Palabras clave: Clima organizacional, Satisfacción Laboral, Primer Nivel de 

Atención, Trabajadores 
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ABSTRACT 
 
The main objective of this research was to determine the relationship between the 

organizational climate and the job satisfaction of first-level care workers in EsSalud 

Ayacucho during the year 2021. It is an observational, analytical, cross-sectional and 

prospective study. The probabilistic sample was made up of 66 workers and 

administrators from the different health centers, to whom the CL-SPC Work Climate 

Scale Test and SL-SPC Work Satisfaction Scale Test instruments developed by Sonia 

Palma Carrillo were applied. Spearman's correlational statistical test was used, with a 

margin of error of 5%. It was found that the variables present a direct and moderate 

statistical relationship (p<0.05; rho= 0.602). The work environment was rated as good 

by 75.4% of workers. Regarding job satisfaction, 56.9% reported feeling very satisfied. 

Furthermore, the dimensions: Personal Achievement, Work Involvement, Supervision, 

Communication and Working Conditions showed a statistically significant relationship 

with the second variable. This study concludes that the organizational climate has a 

statistically significant relationship with job satisfaction in workers at the first level of 

care at EsSalud Ayacucho during the year 2021. 

 

 

Keywords: Organizational climate, Job Satisfaction, First Level of Attention, Workers 
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INTRODUCCIÓN 
 

1.1 Descripción de la situación problemática 

Un clima organizacional favorable propicia una mejora en el rendimiento laboral y 

favorece el desempeño del personal de toda institución en los diferentes sectores de 

salud (1). Lamentablemente, el sector es vulnerable a múltiples variables como 

sobredemanda de atenciones, trabajo bajo presión, escasez de recurso humano, falta 

de comunicación en el equipo (2,3), entre otras, que perturban el ámbito laboral 

gradualmente y perjudican el adecuado servicio que se pretende brindar a la 

población objetivo. 

Es de conocimiento global que el primer nivel o nivel primario de atención constituye 

la base estructural en la pirámide multinivel del sector, así como también representa 

el primer contacto con el sistema de salud para todos los ciudadanos. Su buen 

funcionamiento garantiza la provisión de atenciones competentes en una población 

determinada (3). Dada su importancia como núcleo del sistema (4), es fundamental 

preservar un excelente clima organizacional en el que se desempeña el personal a 

cargo, quienes representan el motor funcional y son una pieza fundamental en el logro 

de metas institucionales en el área preventiva, promocional y asistencial a nivel 

nacional. 

En el ámbito mundial, a través de los objetivos de desarrollo sostenible, se ha 

planteado firmemente el empoderamiento del recurso humano sanitario, 

reconociéndose como un componente estratégico clave para garantizar servicios de 

calidad (2). No obstante, la evidencia señala que el clima laboral se ha deteriorado 

debido a la excesiva burocracia en el proceso asistencial y la sobrecarga de 

pacientes. Esta situación, en países como España, ha generado una sensación de 

agotamiento laboral y distanciamiento entre el profesional, que constantemente se 

encuentra sometido a elevados niveles de estrés, y el gestor sanitario (5) frente a la 

escasez de medidas que reviertan esta situación.   

A nivel regional, se ha evidenciado que las deficiencias respecto al clima laboral 

generan trabajadores y profesionales insatisfechos en su centro de trabajo y su 

desempeño día a día lo cual, a su vez, produce repetidas situaciones de movilidad e 

incremento de la rotación que, lamentablemente, se refleja en la disminución de 
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calidad de servicio que se debería brindar a los ciudadanos y/o pacientes (6,7). En 

países como Chile (7) y México (1) se describe un clima laboral medianamente 

aceptado en instituciones sanitarias estatales, considerando que factores como la 

presión en el trabajo y la falta de equidad y reconocimiento son los que se perciben 

como “menos valoradas” (8). Se reconoce la importancia de preservar un buen 

ambiente de trabajo por su resultado directo sobre productividad laboral (9) y la 

interacción entre los propios profesionales, sus funciones y la adecuada disposición 

al servicio que se otorga al ciudadano. Las repercusiones para la población que acude 

a los establecimientos se refleja en el insuficiente tiempo que se asigna a cada 

paciente, generando inconformidad y fastidio por la indebida aceleración con que se 

realiza finalmente un procedimiento que debería tomar el tiempo que está establecido 

en las guías y protocolos a nivel nacional y en el mundo (8,10).  Incluso, existe 

evidencia reciente que señala que los climas laborales excesivamente cohesionados 

pueden llegar a ser percibidos como invasivos para el personal (8), y podría ser 

contraproducente en la relación interna, desestabilizando internamente al equipo. 

Warr (11) explica que la cohesión en exceso repercute negativamente sobre la 

percepción de felicidad a nivel laboral debido a que, para muchos trabajadores, el 

contacto excesivo en situaciones de alta densidad o falta de control personal, como 

sucede en las labores cotidianas del personal del sector salud en nuestro país, podría 

impedir el desarrollo regular de actividades debido a la alta demanda de los demás. 

En el ámbito nacional, nuestro fragmentado sistema y la falta de gestión idónea en el 

sector responde con medidas poco eficientes (2) a las necesidades sanitarias 

urgentes en la comunidad. La distribución de personal idóneo para el primer nivel 

continúa siendo un desafío para alcanzar el medio laboral ideal que responda de 

manera óptima a la demanda creciente en los centros poblados más vulnerables. Una 

encuesta multisectorial realizada en el país, que incluyó a trabajadores de este sector, 

reflejó que 86 % tendría intenciones de retirarse de su institución debido a esta 

situación (12) que refleja disconformidad y baja motivación al desempeñar sus 

funciones. Además, se ha descrito que la poca satisfacción respecto al ambiente de 

trabajo -siendo este considerado una pieza indispensable en los criterios de decisión 

- influye en la decisión de los profesionales médicos de rechazar el trabajo en el primer 

nivel (13). Ciudades como Chiclayo (14) y Huaraz (15) evidencian que el entorno de 

trabajo que predomina en sus respectivas instituciones laborales es considerado 
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medianamente satisfactorio y, considerando las limitaciones económicas en los 

establecimientos sanitarios, manifiestan que se podría mejorar con una estrategia 

organizacional y una adecuada gestión a futuro.  

En la región Ayacucho, un estudio realizado en la Dirección Regional de Salud 

(Diresa) evidenció que predomina un ambiente de trabajo estresante y controlador en 

gran parte, ya que se manifiesta la presión constante por el cumplimiento de metas 

institucionales, además de percibirse el control excesivo en la organización y 

disconformidad y desconfianza respecto a las constantes rotaciones de personal (16). 

Sumado a ello, en investigaciones recientes se reportó que el entorno de trabajo 

descrito en los centros asistenciales que conforman la Red Centro Ayacucho es 

percibido como regular mayoritariamente, con una sensación de desmotivación 

inspiracional en el 36.7 % de los trabajadores (17).  Sucede lo mismo en el primer 

nivel, donde se reporta un ambiente organizacional poco favorable para el 70 % del 

personal en un centro hospitalario (18). Sin embargo, se considera que, respecto al 

potencial humano, diseño y cultura organizacional (19) existe oportunidad de mejora 

a futuro.  

Así pues, considerando el alto porcentaje de intención de fuga de profesionales de 

los primeros niveles de atención (12) y los antecedentes negativos reportados en los 

centros asistenciales pertenecientes a la Red Centro Ayacucho del Ministerio de 

Salud (16) (17), se evidenció la urgencia de conocer la percepción de empleados de 

EsSalud en la región Ayacucho, tanto en relación con el clima de trabajo como al 

grado de satisfacción laboral, debido a que han sido catalogadas como parte de las 

causas principales que motivan a los trabajadores a considerar su renuncia (12) (13). 

Esta problemática podría agravar la carencia actual de profesionales del sector salud 

en la región que, según reportes recientes, está conformada por 8.5 médicos, 19.1 

enfermeros y 12 obstetras por cada diez mil habitantes (20), situación que no cumple 

los estándares planteados por la Organización Mundial de la Salud que recomienda 

23 médicos, enfermeros y obstetras por cada 10 mil habitantes como mínimo (21). El 

insuficiente recurso humano asignado, 77 trabajadores de salud (22), no permitiría la 

atención mínimamente eficiente a los asegurados del primer nivel, conformada por 81 

026 pobladores (23) que demandan que esta sea oportuna y de calidad como un 

derecho constitucional. Como consecuencia de la incapacidad resolutiva, los 

ciudadanos y comunidad en general se verán obligados a exigir atención en el 
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máximo nivel de la Red Asistencial, lo que ocasionará saturación y colapso de las 

unidades prestadoras de servicios de salud a futuro.   

 

1.2 Problema de investigación 

 

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

nivel de atención EsSalud Ayacucho, 2021?  

 

1.3 Objetivos de la investigación  

Objetivo general 

Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

primer nivel de atención EsSalud Ayacucho durante el año 2021.  

      Objetivos específicos 

Identificar el clima organizacional en el primer nivel de atención EsSalud Ayacucho 

durante el año 2021.  

Identificar la satisfacción laboral en el primer nivel de atención EsSalud Ayacucho 

durante el año 2021.  

 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Importancia  

La importancia de esta investigación estuvo enfocada en el beneficio directo para 

los 77 trabajadores de los distintos Centros de Atención Primaria de la Red 

Ayacucho-EsSalud, (22), con la presentación de los resultados y conclusiones 

finales de este estudio. A su vez, será beneficioso para todo el personal 

administrativo y de salud que labora en los Centros Asistencial del Primer Nivel de 

EsSalud a nivel nacional quienes, como motor funcional del sistema general de 

salud, representan una pieza clave en el engranaje del sector asistencial sanitario. 

Por ello, al identificarse la percepción de cada uno, comentarios y opinión global 

que manifiesten en relación al clima de trabajo que perciben en su rutina diaria, al 

igual que expresar con veracidad cuán satisfechos se sienten al respecto, se 

pueden plantear estrategias organizacionales en aspectos clave que involucran 

directamente a la institución, como reconocimiento de logros, flexibilidad para 
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alcanzar conciliación frente a conflictos, entre otros. Estas acciones favorecerán 

el rendimiento, la productividad y los indicadores de gestión de los centros de 

primer nivel y, al ser incluidas en las políticas sanitarias, repercutirán 

positivamente sobre el ambiente de trabajo de los profesionales y colaboradores 

que pertenecen al sector a nivel nacional. Dichas políticas sanitarias deberían 

incluir la implementación de Programas de Mejora Continua del Entorno de trabajo 

para los trabajadores de EsSalud que involucren las necesidades de los 

colaboradores revalorizándolos como socios estratégicos de la organización, con 

parámetros básicos como políticas de conciliación laboral, desarrollo de 

programas asistenciales para los trabajadores, fomento de actividades de ocio 

dentro del programa, entre otros. De esta manera, se generaría mayor satisfacción 

en la rutina laboral en la organización y directamente en los equipos de trabajo, 

elevando la productividad global y generando valor agregado a EsSalud como 

institución (24) (25). 

Un ambiente laboral idóneo motiva el eficiente desempeño de funciones del 

personal de salud y optimiza la comunicación y cooperación mutua en el equipo, 

mejorando y repotenciando la capacidad de respuesta frente a situaciones críticas 

y emergencias que se puedan presentar, y contribuyen favorablemente con el 

logro de metas relacionadas a indicadores de gestión en salud a corto, mediano y 

largo plazo en la institución.  

Asimismo, la evidencia recogida y publicada resulta muy importante para 

identificar los aspectos que requieren estrategias correctivas a corto plazo y 

políticas de mejora continua a mediano y largo plazo, que contribuyan a generar 

la sensación satisfactoria real y sostenida que todo empleado debería tener en su 

centro de trabajo. A su vez, se forja mayor satisfacción a nivel individual, y se 

favorece el compromiso y motivación con sus funciones laborales, incrementando 

la productividad general y perfeccionando la atención y el servicio, en busca de la 

excelencia como institución. 

Esta investigación permitió indagar en dimensiones como realización personal, 

condiciones laborales, involucramiento laboral y supervisión en su ámbito para el 

análisis del clima laboral que perciben continuamente, y la satisfacción que les 

genera trabajar en medio de ese ambiente. Es importante establecer acciones 
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estratégicas oportunas y precisas que repercutan positivamente hacia la actitud 

del profesional durante el proceso de atención a la población asignada. La 

atención de calidad y con calidez que se brinde a los asegurados en los Centros 

de Atención Primaria fortalecerá el vínculo con el profesional que los atiende. Esto 

permitirá que la población responda con satisfacción, agrado y respaldo a la 

institución por los adecuados servicios que se les brinda de manera integral, y 

deposite su confianza en las estrategias y actividades, tanto preventivas al igual 

que las promocionales, que se realizan permanentemente como parte de la 

Atención Primaria. A largo plazo, el fortalecimiento de vínculo positivo entre esta 

institución y el asegurado potenciará los indicadores de productividad y gestión en 

la región Ayacucho en EsSalud. 

En la actualidad, se han realizado investigaciones similares en el sector salud de 

instituciones que pertenecen al Ministerio de Salud (MINSA) en la región 

Ayacucho; sin embargo, no había evidencia reciente de una investigación similar 

en el primer nivel de atención de EsSalud. Considerando el manejo asistencial 

distinto y complejo para establecimientos de Minsa y EsSalud por múltiples 

factores, como demanda de atención, prejuicios sobre la institución, entre otros 

(26), los trabajadores de esta institución están sometidos a estos determinantes 

que podrían afectar su desempeño, por ello resulta necesario dar a conocer la 

percepción de los trabajadores respecto al Clima Laboral en el que se 

desempeñan y la Satisfacción laboral que les genera trabajar en una institución 

compleja como EsSalud. Por lo tanto, esta investigación sirve como precedente 

para la institución y es una referencia necesaria para elaborar programas de 

motivación y comunicación interpersonal que promuevan un ambiente 

organizacional favorable. De igual manera, podrán ser replicados en otras 

regiones a nivel nacional para mejorar el rendimiento y productividad en el sector 

salud en conjunto como país.  

      1.4.2 Viabilidad de la investigación 

El desarrollo de esta investigación se respaldó en fuentes de información y 

material bibliográfico disponible para contrastar y discutir los resultados 

encontrados. Asimismo, el estudio se llevó a cabo en el Primer Nivel de Atención 

de EsSalud de Ayacucho, cuyo personal de salud se manifestó con predisposición 



 

7 
 

a participar del estudio, así como también se contó con el respaldo de la Dirección 

de los establecimientos para el desarrollo del mismo. Con la ejecución de este 

estudio no se ocasionó daño a ningún participante o comunidad. La aplicación de 

la herramienta asignada para este estudio tomó un tiempo breve de 15 minutos 

para los participantes, evitando así interrumpir de manera prolongada sus labores. 

Adicionalmente, el presente estudio fue autofinanciado en su totalidad. 

      1.5 Limitaciones del estudio 

Las limitaciones se evidenciaron en la recopilación general de la información al 

aplicar el instrumento de evaluación debido a la coyuntura de pandemia por 

SARS Cov- 2. Debido a las medidas de bioseguridad y los protocolos de 

acceso a los establecimientos, se generaron dificultades para entrevistar al 

personal de salud que se encuentra en horario de trabajo. Para ello, se planteó 

a la dirección de cada establecimiento realizar la aplicación del instrumento 

fuera del horario, con el consentimiento de los trabajadores. Asimismo, se 

propuso una modalidad virtual para su aplicación, a fin de evitar el contacto 

que ponga en riesgo la salud tanto del entrevistado como del entrevistador. 

Se presentó además limitación para acceder a la lista completa de la población 

objetivo compuesta por el personal de salud y administrativo como parte del 

proceso de muestreo aleatorizado debido a que se contactó a cada Centro 

Asistencial de EsSalud de manera independiente y el tiempo de respuesta varió 

en cada uno, prolongando así la aplicación de los instrumentos de estudio.  

Los resultados de la presente investigación se limitan a la población objeto de 

estudio que estuvo conformada por los trabajadores de salud y administrativos 

de los Centros de Salud del Primer Nivel de Atención de la Red Asistencial 

Ayacucho EsSalud, por lo que no pueden realizarse inferencias fuera de los 

resultados encontrados. 
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MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes de la investigación 

Nutsugah G (27), en 2021, publicó una investigación cuantitativa, descriptiva de 

diseño correlacional con el objetivo de evaluar la relación entre el ambiente de trabajo 

y satisfacción en relación al mismo, en el Hospital Gubernamental de Nsawam. Para 

ello se aplicó un cuestionario semiestructurado para recopilar los datos de 200 

enfermeros y se procesó mediante el programa SPSS v.26. Se encontró que existe 

una relación estadísticamente fuerte y positiva entre las variables principales de la 

investigación, de acuerdo al Coeficiente de Correlación de Pearson (r=0.596, p< 

0.001). El autor, además, considera que la mejora continua del clima laboral en 

establecimientos de salud repercutirá así favorablemente en la satisfacción del 

personal de salud que desempeña sus labores, así como la atención general que se 

brinda. 

Rinawati, Girsang E, Nasution A (28), en 2020, desarrollaron una investigación 

cuantitativa con enfoque descriptivo – analítico con el objetivo de analizar la relación 

entre las variables entorno de trabajo y la satisfacción del personal médico del 

Hospital Universitario Royal Prima en Singapur. Se aplicó un cuestionario validado a 

56 profesionales médicos, y se realizó un análisis univariado y bivariado con el 

coeficiente de correlación de Pearson, encontrándose que las dimensiones estructura 

organizacional, estándares organizacionales, responsabilidades, recompensas, 

apoyo y compromiso de la variable clima organizacional se relacionaron con la 

percepción de satisfacción (p<0,005). La dimensión que presentó relación más 

dominante respecto a esta variable fue la apreciación (0.759). Los autores concluyen 

que es posible mejorar el clima laboral que favorezca la sensación de bienestar del 

personal médico mediante el refuerzo de la confianza mutua, brindando 

compensaciones por desempeño y fortaleciendo el trabajo en equipo. 

Risco J (29), en 2020, elaboró un estudio descriptivo correlacional con el propósito de 

determinar la relación entre el clima de trabajo y el nivel de complacencia en 

trabajadores de la IPRESS III EsSalud “Virgen de la Puerta”. La investigación se 

aplicó mediante las escalas elaboradas por Sonia Palma Carrillo para medir ambas 

variables (Alfa de Cronbach >0,750) a 104 trabajadores de dicha institución. Se 
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encontró que el clima organizacional es percibido como regular por 76% de 

participantes, mientras que 69.2% refieren sentirse satisfechos en su labor en dicho 

establecimiento. Al aplicar la prueba de correlación de Spearman se encontró una 

correlación significativa (p<0,001) entre las variables principales. El autor afirma que 

es necesario promover el desarrollo del clima laboral acorde con las necesidades del 

personal, que involucren procesos de apoyo a la realización personal y nuevas 

metodologías e involucramiento laboral. 

Baek J et al. (30), en 2020, publicaron un estudio transversal para encontrar la 

asociación entre el ambiente laboral del área de enfermería y el grado de satisfacción 

por compasión en su labor asistencial, considerando ambas variables como factores 

relevantes para prevenir el agotamiento y la rotación del personal. Se encontró que 

las dimensiones de provisión de recursos y personal, así como las relaciones 

interpersonales en el equipo de salud se asociaron significativamente a la percepción 

de satisfacción por compasión en los profesionales de enfermería. Se desprende del 

estudio que la percepción de un inconsistente clima organizacional puede 

relacionarse negativamente a la satisfacción por compasión.  

Chiang M y Rebolledo R (31), en 2020, presentaron una investigación con el propósito 

de analizar el comportamiento de los trabajadores de acuerdo con satisfacción laboral 

y otras variables en un Hospital Público. Los resultados evidenciaron que la variable 

autoeficacia está relacionada positiva y estadísticamente a la satisfacción laboral. 

Asimismo, se refleja el incremento en la satisfacción aumentará la percepción de 

autoeficacia del personal, y repercutirá positivamente en el servicio que se brinda a 

los pacientes y en las metas propuestas por la institución.  

Del Ángel E et al. (32), en 2020, en su estudio transversal, analítico, de correlación 

buscaron analizar la asociación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en 

la Unidad de Medicina Familiar del Instituto Mexicano del Seguro Social. Se encontró 

que existe la correlación entre las variables en mención es moderada. El clima laboral 

es percibido mayoritariamente como “por mejorar”. No obstante, los participantes 

mostraron satisfacción en algunas dimensiones.   

Holguin Y y Contreras C (33), en 2020, desarrollaron una investigación cuantitativa, 

analítica y transversal, con el propósito de describir la satisfacción con el trabajo en 

el Hospital Guillermo Kaelin de la Fuente en Villa María de Triunfo. Se encontró que 
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existía mayor satisfacción en el personal con contrato reciente, a diferencia de los que 

llevan más de 4 años. Asimismo, los grupos ocupacionales mostraron diferencias 

estadísticamente significativas: satisfacción en el 83.3% en los médicos, comparado 

con 38.5 % de las enfermeras y 20 % de otros profesionales. En conclusión, el 

personal refleja satisfacción moderada en dicha institución. 

Fernández M y Alcántara E (34), en 2020, buscaron determinar el grado de 

complacencia en enfermeros serumistas en Chiclayo. Los autores emplearon la 

escala Likert para la investigación. Se encontró que 78.4 % de los trabajadores se 

sienten regularmente satisfechos. En relación a las dimensiones de condición física, 

condición psicológica y condición social, la satisfacción fue percibida como regular, 

regular y buena respectivamente. Los autores concluyen, en base a la percepción de 

bienestar laboral regular de los serumistas, es necesario orientar acciones de mejora 

en este aspecto considerando el recurso humano valioso que representan para las 

instituciones de salud.  

Herrera G y Manrique F (35), en 2019, presentaron su estudio descriptivo de tipo que 

evaluó la sensación de bienestar relacionado a la calidad de atención de los 

licenciados de enfermería en Colombia. Para ello, se empleó el cuestionario Font de 

24 ítems, dando como resultado que los trabajadores de Atención Primaria muestran 

medias estadísticamente significativas en las relaciones de los miembros del equipo. 

Mientras que el personal de UCI refleja mayor satisfacción en su ámbito de labor y 

con la competencia profesional. Se describe la monotonía laboral como un factor de 

riesgo para el sector de Atención Primaria.  

Pizarro J et al. (36), en 2019, divulgaron una investigación que determinó la relación 

entre la motivación laboral, percepción de satisfacción desde la psicología 

organizacional positiva en Centro de Salud Primaria de Iquique. Se encontró que 

existe una relación significativamente directa, precisando incluso una alta prevalencia 

de factores positivos. El estudio concluye que las variables asociadas influyen 

directamente en la organización, generando sensación de satisfacción y motivación 

entre sus miembros y el ámbito laboral.  

Mendoza R y Moyano E (37), en 2019, evaluaron en su estudio el impacto que tendría 

el clima laboral y la satisfacción con el trabajo en la satisfacción vital de trabajadores 

sanitarios en Chile. Conforme se incrementa la edad de los trabajadores, de acuerdo 
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al estudio, su satisfacción vital es influenciada por el ambiente laboral y cuán 

satisfechos se sienten respecto a la institución donde laboran. Asimismo, se 

recomienda establecer condiciones laborales que favorezcan y satisfagan las 

expectativas laborales dado que generaría un impacto progresivo sobre la condición 

de vida de sus empleados.  

Adriazola F et al. (38), en 2019, publicaron un estudio cualicuantitativo, observacional, 

transversal y censal para medir el clima laboral en centros de Atención Primaria en 

Chile. Se reportó como resultado que las dimensiones mejor valoradas fueron la 

Autonomía y Profesionalismo; sin embargo, las dimensiones Equipos y Distribución 

de personas y material presentaron una valoración inferior a la media, posiblemente 

debido a la carencia de recurso humano, materiales e insumos requeridos. El estudio 

concluye que existe una percepción de desaprobación debido a déficit de recursos 

asignados, considerando el gran impacto que tiene sobre las prestaciones de salud.  

Salgado J y Lería F (39), en 2019, una investigación empírica con estrategia 

asociativa comparativa, transversal para encontrar si Síndrome de Burnout, agrado 

laboral y calidad de vida profesional son variables en asociación, en Centros de Salud 

Familiar Municipal de Copiapó, en Chile. Agrado laboral y la calidad de vida 

profesional, como variables, mostraron una correlación significativa, percibidas como 

variables satisfactorias por el 10 % de participantes, y como moderadamente 

satisfactorias por el 88,8% restante. En cuanto a la evaluación de percepción de 

satisfacción en el trabajo, las cifras más significativas evidenciaron mayor 

significancia en Cansancio emocional y su relación con la satisfacción respecto a 

Inspección, Condición civil y Tiempo de servicio. Este estudio concluye que el análisis 

de las variables descritas promueve políticas permanentes de desarrollo de los 

colaboradores que finalmente contribuye al crecimiento personal y profesional de los 

mismos.  

Araya M (40), en 2019, realizó un estudio analítico, correlacional y transversal para 

estudiar la satisfacción y ambiente laboral, como variables probablemente asociadas, 

en dos centros de atención primaria en Chile. Se recopilaron datos empleado las 

escalas preparadas por Meliá y Peiró, y Koys y Deccottis, ambos posteriormente 

adaptados. En el resultado: el clima organizacional y la satisfacción en el trabajo 

fueron percibidos como medianamente aceptable para ambas variables. La relación 
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entre la satisfacción y la confianza con el ambiente de trabajo obtuvo la puntuación 

más alta; no obstante, no hubo relación entre los parámetros Presión en el trabajo 

con los parámetros de satisfacción laboral. El investigador reporta, como análisis 

concluyente, que existe asociación entre la percepción de un adecuado clima de 

trabajo y sensación de satisfacción con su trabajo.  

Fernández D, Revilla M, Kolevic L, Cabrejos I, Muchaypiña I, Sayas I, et al. (41), en 

2019, desarrollaron un estudio observacional y transversal con el objetivo de evaluar 

el ambiente de trabajo y la satisfacción en cuanto a la atención que reciben los 

pacientes en el Instituto Nacional de Salud del Niño en Lima. Para ello, se aplicó el 

instrumento la encuesta SERVQUAL, la cual fue modificada por el Ministerio de Salud 

para ser empleada en estudios cualitativos y cuantitativos. La calificación encontrada 

para la primera variable fue 76.3, siendo catalogada como “por mejorar”, dando mayor 

respaldo en cuanto a puntuación a Potencial Humano. Mientras que la satisfacción 

obtuvo una puntuación de 64.4 siendo percibida como satisfactoria a nivel global. La 

dimensión con menor satisfacción fue la capacidad de respuesta en la institución. El 

estudio aclara finalmente que las calificaciones globales encontradas para ambas 

variables de corresponden estadísticamente en la institución.  

Duche A y Rivera G (42), en 2019, publicaron un estudio cuantitativo, transversal-

correlacional con el objeto de evaluar si la sensación de bienestar en el trabajo 

guardaba relación significativa con la felicidad de trabajadores de un hospital EsSalud 

en Arequipa. Los autores aplicaron la escala de Palma para evaluar satisfacción y la 

escala de Felicidad de Alarcón, encontrando como resultado que trabajadores con 

contrato CAS sienten mayor disconformidad en cuanto a aspectos físicos de trabajo 

y materiales, relaciones interpersonales y la interacción con autoridades; por otra 

parte, las enfermeras nombradas se sienten disconformes en cuanto a beneficios de 

trabajo y compensaciones económicas, normativa de la administración, evolución 

personal y ejecución de tareas. En cuanto a la variable felicidad, las enfermeras 

nombradas presentaron mayor positividad, seguidas de las enfermeras CAS y 

finalmente las contratadas por suplencia quienes presentaron mayor disconformidad 

con esta variable. Asimismo, se encontró correlación directa entre factores como 

desarrollo personal con sentido positivo hacia la vida y alegría de vivir, al igual que 

con la interacción con la autoridad; no obstante, entre los parámetros beneficios de 

trabajo y compensaciones no se halló correlación directa con sentido positivo de la 
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vida y desarrollo personal, sino correlación inversa. Los investigadores concluyen que 

los trabajadores manifiestan baja satisfacción en cuanto a su trabajo, específicamente 

en la dimensión política administrativa y en el grupo de enfermeras nombradas.  

Díaz F et al. (43), en 2019, realizaron un estudio transversal, correlacional, no 

experimental para comprobar la asociación entre las variables estrés y clima 

organizacional en trabajadores de un Hospital en Chiclayo. Para dicho estudio 

aplicaron un instrumento tipo Cuestionario con 11 dimensiones y 55 ítems en Escala 

de Likert. Se encontró que los trabajadores manifiestan una sensación de estrés 

moderado mayoritariamente, mientras que la percepción del ambiente de trabajo se 

considera regular. Respecto a las variables, estas se relacionan de manera inversa, 

media y significativa. Esta investigación concluye que un ambiente laboral mejorado 

generaría un nivel menor de estrés laboral en el personal de dicho hospital.  

Castillo E et al. (44), en 2019, divulgaron un estudio descriptivo, transversal con el 

objetivo de determinar la relación entre liderazgo y el ambiente laboral del personal 

de salud en una microred en Huaraz. Se utilizó el Cuestionario MLQ y un instrumento 

tipo Inventario validados por los autores. Los resultados evidenciaron que 54,5 % de 

los trabajadores consideraron el liderazgo de subtipo transaccional fue alto y 55 % 

consideraron el liderazgo de subtipo transformacional fue bajo. El clima de trabajo es 

descrito como “por mejorar” por 68.2 % de los trabajadores, y se estableció una 

relación significativamente positiva en las principales variables en estudio. Se 

concluye que un mejor liderazgo generará una repercusión positiva en el ámbito 

laboral.  

Sánchez I et al. (45), en 2018, evidenciaron en una investigación descriptiva y de tipo 

transversal la evaluación del entorno organizacional en los trabajadores de una clínica 

y sus respectivos módulos en Cuba. Se encontró que los colaboradores de la clínica 

valoraron satisfactoriamente las dimensiones reciprocidad y participación, contrario a 

lo encontrado en los módulos donde se reportó insatisfacción general. Además, se 

reportó que la dimensión motivación obtuvo el menor valor en cuanto a satisfacción, 

siendo la causa predominante de desmotivación la relacionada con los logros en la 

institución. El estudio concluye que en clínica Estomatológica y sus módulos en 

estudio predomina la insatisfacción.  
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Romaní S et al. (46), en 2018, desarrollaron un estudio descriptivo, correlacional de 

tipo aplicado para hallar la relación entre el trabajo en equipo y la satisfacción con su 

desempeño de trabajo en el Hospital de Ventanilla. Se empleó el Cuestionario tipo 

Escala de Likert validado. Los hallazgos evidenciaron que la percepción de trabajo en 

equipo fue de nivel medio, al igual que la percepción sobre satisfacción laboral. Se 

encontró una asociación que las variables se relacionan de manera asociativa y 

significativa, además existe significancia en la correlación en las subdimensiones de 

compromiso, coordinación, integración, equilibrio y concertación en la variable trabajo 

en equipo; mientras que los indicadores con mayor satisfacción fueron pertenencia, 

responsabilidad y organización.  

Felipe G et al. (47), en 2018, realizaron una investigación de corte transversal, 

descriptiva-correlacional, no experimental para poder encontrar si existe correlación 

entre ambiente organizacional y la satisfacción como trabajadores en un Hospital en 

Trujillo. Se empleó un instrumento tipo Cuestionario desarrollado por Olivares para el 

análisis de ambas variables valorado según escala de Likert. La relación entre las 

variables obtuvo un valor de 0.801, con lo que se demuestra la relación significativa 

a nivel estadístico. Asimismo, respecto a dimensiones como Autonomía, Estructura, 

Relaciones Interpersonales, Identidad (Clima laboral) se corresponden 

estadísticamente con la otra variable principal. Los autores concluyen que, de mejorar 

el ambiente laboral en dicha institución, conllevaría a un incremento de la satisfacción 

de los colaboradores en el aspecto de trabajo específicamente.  

Navarro R (48), en 2017, publicaron una investigación de modelo no experimental, 

transversal - correlacional con el objetivo de determinar si existe relación significativa 

entre el clima organizacional y la satisfacción en los trabajadores del Hospital 

Nacional Docente Madre Niño “San Bartolomé”. Para ello aplicó el modelo 

cuestionario de Likert según el Job Diagnostic Survet de Hackam y Oldman para 

evaluar el clima organizacional, y para medir la satisfacción laboral empleó el 

cuestionario de Sonia Palma Carrillo, instrumentos que fueron aplicados a 118 

colaboradores. Se encontró que 55.9% percibieron un nivel medio respecto al clima 

organizacional, mientras que respecto a la variable satisfacción laboral 55.1% 

manifestaron un nivel alto al respecto. Al aplicarse el coeficiente de Rho de Spearman 

obtuvo una correlación significativa de 0.857. Finalmente el autor concluye que el 

buen clima laboral y la percepción positiva en cuanto a satisfacción laboral están 
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estadísticamente asociadas, lo que debería motivar a fortalecer las políticas 

administrativas para alcanzar exitosamente los objetivos planteados como institución. 

Pedraza N (49), en 2017, desarrolló una investigación cuantitativa, transversal, no 

experimental y explicativa para lograr encontrar la relación estadística entre las 

variables entorno organizacional y la percepción de bienestar laboral en el ámbito 

nacional y particular en México. Se aplicó un cuestionario de tres secciones: datos 

sociodemográficos, Escala de Likert para medir el ambiente laboral y la satisfacción 

de los trabajadores, validados previamente. Se encontró que las subvariables 

identidad, apoyo y ambiente de afecto del clima organizacional están asociados 

positivamente con el grado de satisfacción que sienten los trabajadores. Sugiere que 

las autoridades del equipo de gestión muestren mayor interés en el bienestar del 

recurso humano a su cargo para generar mayor satisfacción extrínseca e 

intrínsecamente.  

Viscaya T et al. R (50), en 2017, son autores de un estudio basado en una revisión 

sistemática de publicaciones arbitradas que buscó analizar las variables 

comunicación intrínseca y ambiente laboral en el área de gestión de Instituciones de 

Salud, en Venezuela. El esquema empleado fue descriptivo, con la modalidad de 

revisión de autores.  Se reportó como conclusión general que la predominancia de la 

eficacia en el proceso de comunicación sumado a un favorable clima organizacional 

determinará el éxito de la gestión en las instituciones sanitarias. 

Mirás S et al. (51), en 2017, hicieron público un estudio descriptivo, transversal, 

retrospectivo, para lograr medir la satisfacción laboral de profesionales de la salud 

que solicitaron ser evaluados en un ámbito de desempeño en un Hospital de la 

comunidad de Castilla y León, España. Se empleó como instrumento la Escala 

desarrollada por Warr, Cook y Wall. Su aplicación permitió conocer que los 

trabajadores se sienten moderadamente satisfechos en su mayoría. En la escala 

Intrínseca, se encontró que 52.7 % se sienten moderadamente satisfechos, a 

diferencia de la escala Extrínseca que refleja un 40 % de satisfacción. El estudio 

concluye que la satisfacción en general se percibe como moderada en la institución 

de salud, siendo las categorías profesionales de técnico de enfermería y enfermería 

las que reportan mayor satisfacción.  
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León L (52), en 2017, desarrolló una investigación descriptiva, correlacional no 

experimental con la intención fundamental de evaluar la relación entre variables como: 

Clima organizacional y estrés en el trabajo en instituciones sanitarias binacionales en 

el sector público. Se empleó un instrumento de tipo Cuestionario validado por la 

investigadora, y se aplicó a empleados de la Institución de salud colombiana y un 

Centro Ambulatorio de Venezuela. Se encontró que 69,4 % de los participantes 

aprueban el clima a nivel organizacional en sus instituciones. Además, se demostró 

la existencia de la relación estadísticamente significativa y positiva entre las 

principales variables. Se concluye que la mejora de la variable principal conllevará a 

un leve incremento del estrés laboral en las instituciones mencionadas.  

Marin H, Placencia M (53), en 2017, divulgaron una investigación descriptiva, 

observacional, transversal de tipo relacional con la intención de establecer la relación 

existente entre la motivación con el trabajo y la satisfacción asociada del personal de 

salud de un centro privado en Lima. Para su realización emplearon un instrumento 

que contenía la sección de Datos Generales, Cuestionario de Frederick Herzberg para 

evaluar la motivación laboral y Cuestionario Font Roja para analizar la satisfacción 

laboral. Los resultados mostraron que gran parte del grupo de colaboradores (49.3%) 

se sienten motivados en un nivel intermedio en las dimensiones de factores higiénicos 

(46.3 %) y factores motivacionales (57.4 %). Respecto a la sensación de satisfacción 

asociada al trabajo, los trabajadores evidenciaron que se sienten medianamente 

satisfechos (56.6%), siendo la dimensión de relación personal la que tiene un mayor 

promedio. Se pudo dilucidar la correlación positiva existente de las dos variables 

principales, aunque de baja intensidad. Los autores concluyen que una mejor 

motivación en el centro de labor logrará que los empleados se sientan plena 

satisfacción.  

2.2 Bases teóricas 

2.2.1 Clima organizacional 

Existen múltiples acepciones propuestas para dar un concepto unificado respecto al 

Clima Organizacional, como la descrita por Toro en 2010, quien la define como el 

conjunto de percepciones producto de la realidad del trabajo diario y que es 

compartida por los integrantes de la organización (54). Es definido como la percepción 

del profesional de salud respecto a su ambiente de trabajo (47). Es la noción producto 
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de la formación del personal en la institución es aspectos como el liderazgo, 

motivación, retribución, entre otros, y la influencia de estos en el desempeño y 

conducta adoptada por los trabajadores en la institución (50). Palma, en 2004, lo 

define como la percepción del trabajador respecto a su ambiente laboral y en función 

de aspectos asociados a ella, tales como la posibilidad de realización personal, 

involucramiento con las labores asignadas, supervisión que se le realiza a su 

desempeño, accesibilidad a la información relacionada al trabajo que realiza en 

coordinación con el equipo de trabajo, y condiciones laborales que se involucran con 

su desempeño laboral (55). Es esta última definición la que se ha tomado como 

modelo teórico base, al igual que las dimensiones que forman parte de este concepto, 

para el desarrollo de la presente investigación. Muchas definiciones coinciden en que 

es el manifiesto de los propios trabajadores respecto a las condiciones de trabajo y la 

descripción personal que expresan sobre el ambiente en el cual laboran, y que 

repercuten directamente en el desempeño de sus funciones dentro de una 

determinada organización, diferenciándose de otras (56). Involucra aspectos 

intrínsecos de la organización como las políticas, liderazgo, conflicto, sistema de 

recompensas y sanciones, supervisión, entre otras (57), con cierta permanencia en el 

tiempo a pesar de los cambios coyunturales que pudieran presentarse (58).  

Para una mejor descripción, se han planteado tres enfoques de definición: enfoque 

objetivo, enfoque subjetivo, enfoque integrador. Desde el enfoque objetivo o 

estructural, se entiende como las características de la organización que son tangibles 

y que es exterior a los individuos expuestos que únicamente lo perciben y reproducen 

sin modificación, de manera similar como grupo humano. En el enfoque subjetivo o 

perceptual, se entiende que el clima organizacional depende directamente del estado 

de ánimo del recurso humano, quien lo describe de manera personal e individual, por 

lo que sería muy particular, modificable e impreciso. El enfoque integrador abarca 

ambos enfoques, ya que considera que el clima organizacional involucra tanto el 

aspecto físico y tangible de la organización como la percepción personal y 

características propias de los trabajadores, encontrándose en permanente interacción 

(59).  
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2.2.1.1 Tipo de clima organizacional 

La clasificación de los distintos climas organizacionales permite distinguir las 

particularidades que se presentan en una determinada institución a fin de establecer 

planes de mejora que correspondan a la percepción del tipo de clima identificado (52, 

60). Likert plantea los siguientes:  

a) Autoritario: La organización antepone las metas institucionales al bienestar de 

sus trabajadores, a quienes exige constantemente resultados y los critica por 

resultados desfavorables (60). Se subdivide en: 

- Explotador: Prima el temor en el clima organizacional, existe desconfianza 

hacia la capacidad de los trabajadores desestimando la comunicación entre 

subordinados y jefaturas, siendo estos últimos quienes participan y toman 

las decisiones en la organización (60). Ocasionalmente, puede existir un 

ambiente de estabilidad aleatoria basada en la comunicación mediante 

instrucciones directas hacia los empleados (61) 

- Paternalista: No existe autonomía para los empleados, a pesar de que se 

da una relación de confianza vertical condescendiente (60). Las jefaturas 

toman las decisiones, y ocasionalmente consideran la opinión o percepción 

de los colaboradores subordinados a las mismas. Para ello, se han 

establecido sistemas de control y procesos de recompensas y castigos para 

motivar al personal. Se percibe un ambiente laboral estabilizado, a pesar 

de la manipulación de los trabajadores por sus necesidades 

sociales/económicas (60,61).  

b) Participativo: Prevalece la intención de fortalecer el vínculo, comunicación y 

cooperación a nivel personal entre los colaboradores, otorgándoles mayor 

protagonismo en la organización que, incluso, las metas institucionales 

planteadas y la productividad (61). Se subdivide en: 

- Consultivo: Existe confianza hacia los trabajadores, inclusive para 

otorgarles voz y voto, y participación activa cuando se requiera decidir 

respecto a una política significativa para la organización y delegando 

responsabilidades. Se percibe un ambiente laboral dinámico, que facilita la 
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interacción entre autoridades y trabajadores logrando una administración 

más funcional (60). 

- Grupal: La confianza prevalece en la organización, con comunicación fluida 

y multidireccional cuando se requiere decidir de manera consensuada. El 

intercambio de opiniones y su validación respectiva con participación 

masiva de todos los colaboradores son factores determinantes para la 

motivación del personal. Existe alta motivación de los trabajadores por la 

integración y la responsabilidad compartida que se da entre empleados y 

empleadores. Se fortalece el trabajo en equipo para alcanzar los objetivos 

planteados como organización (60).  

2.2.1.2 Factores del clima organizacional  

Los autores consideran aspectos fundamentales en la dirección de una organización, 

desde factores asociados a la institución, factores individuales de los trabajadores, e 

incluyendo la interacción entre ambos determinantes. 

- Situacionales: Estos factores guardan relación con las particularidades y 

atributos representativos de la institución laboral, y estas, a su vez, las 

diferencian de otras en el mismo rubro y que tienen continuidad en el 

tiempo. Estas, como parte del contexto situacional y de estímulos que 

involucra institución laboral, son reflejadas en la imagen y posición que 

asumen los colaboradores respecto a su centro de trabajo (52, 62). 

- Individuales: Está referido a las características del trabajador, siendo un 

atributo de este grupo humano como sujeto perceptor de la situación 

organizacional. En base a la apreciación personal e individual que tengan 

los colaboradores se estructura su comportamiento y actitud hacia la 

organización (52,62).  

- Interacción situación/Persona: Es reflejo de la interacción representativa 

entre los factores previamente mencionados. Como resultado de esta 

interacción comunicativa e interpretación sobre el clima organizacional, se 

conforman subdivisiones del clima que agrupa las percepciones comunes 

que presenten los trabajadores dentro de una misma organización (52,62).   
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2.2.1.3 Dimensiones del clima organizacional 

En toda institución, la representación del ambiente o clima de trabajo se realiza en 

base a dimensiones, de acuerdo con el instrumento que se emplee (62). Estas 

dimensiones son susceptibles de ser medidas (56).  El propósito de caracterizar el 

clima organizacional es definirlo y operativizarlo con precisión para proponer y 

estructurar las modificaciones necesarias que beneficie al recurso humano y proyecte 

un incremento de la productividad en la organización (62). Pritchard y Karasick 

plantearon once dimensiones (56), que permiten comprender y analizar con precisión 

el ambiente laboral en cualquier centro laboral: 

1. Autonomía: Está relacionado al grado de independencia y autodeterminación 

que asume cada trabajador para tomar decisiones con libertad plena y buscar 

soluciones a los problemas en la organización. 

2. Conflicto, cooperación: Guarda relación con la contribución y apoyo mutuo que 

resalta entre los distintos trabajadores independientemente del nivel de 

subordinación entre sí en el correcto desempeño de sus actividades laborales, 

incluyendo el apoyo que brinda la institución.  

3. Relaciones sociales: Percepción de la interacción social y vínculos de amistad 

que predomina entre los distintos colaboradores que laboran en una institución 

específica.  

4. Estructura: Engloba los mandatos, régimen laboral y estatutos y protocolos de 

trabajo establecidos que rigen el correcto funcionamiento de actividades en la 

organización.   

5. Remuneración: Se refiere al tipo de compensación que se otorga al 

colaborador por su trabajo en la organización.  

6. Rendimiento: Relación proporcional entre la labor que desempeña el 

trabajador y la remuneración que recibe a cambio, acorde a las habilidades 

que demuestre.  

7. Motivación: Está referido a los aspectos motivacionales que propicia la 

institución en los trabajadores para identificarse con sus objetivos y metas 

finales.  

8. Estatus: Se refiere al rango jerárquico y las características y diferencias 

existentes entre los superiores y subordinados en la organización. 
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9. Flexibilidad e innovación: Guarda relación con la capacidad y voluntad de la 

institución para admitir cambios e innovación en los servicios que brinda. 

10. Centralización de decisiones: Está referido a la capacidad de los superiores de 

delegar la responsabilidad de decidir entre las diferentes categorías laborales 

de la institución, 

11.  Apoyo: Se refiere al soporte que brinda la institución a sus colaboradores en 

lo que respecta a situaciones conflictivas o dificultades a nivel personal que 

involucren la labor que desempeñan o a la institución, o independientemente 

del ámbito laboral.  

Palma, en 2004, plantea específicamente cinco factores o dimensiones que 

caracterizan el clima laboral (55):  

1. Dimensión Autorrealización, que considera la apreciación del trabajador en lo 

que respecta a las posibilidades de desarrollo personal y profesional con visión 

de futuro. 

2. Dimensión Involucramiento Laboral, referida a la identificación y compromiso 

con los valores organizacionales para el desarrollo propio de la institución. 

3. Dimensión Supervisión, que considera la percepción de funcionalidad y 

significación de los delegados y superiores mediante el apoyo y orientación en 

tareas que forman parte de la actividad laboral rutinaria. 

4. Dimensión Comunicación, relacionada a la percepción de fluidez, claridad y 

coherencia respecto a la información relativa al funcionamiento interno de la 

institución. 

5. Dimensión Condiciones Laborales, que involucra las condiciones materiales, 

económicas y psicosociales necesarios para lograr las metas trazadas. 

El clima o ambiente laboral representa un componente necesario y categórico en el 

proceso de alcanzar un alto nivel de eficiencia y rotundo éxito en las metas 

institucionales en una determinada organización (63). Identificar sus dimensiones 

permite conocer y establecer un equilibrio entre aspectos externos al trabajador y 

aspectos subjetivos del mismo en relación a la organización (57). Asimismo, el 

ambiente laboral influye sobre el comportamiento, desempeño y propicia una 

impresión satisfactoria en los trabajadores. Por ejemplo, en grandes organizaciones 

jerarquizadas se manifiesta alienación y falta de compromiso con su trabajo; mientras 
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que en empresas más pequeñas se experimenta un comportamiento más solidario y 

personal entre los miembros del equipo de trabajo (59).  

Los beneficios de un clima organizacional favorable se evidencian en el desempeño 

y productividad general del equipo. Un análisis oportuno al respecto permite dilucidar 

la impresión de los distintos colaboradores respecto al ambiente de trabajo, así como 

el nivel de correspondencia con las políticas de la institución y sus ideales, que no se 

manifiesta abiertamente (59) por temor o inseguridad. Esto permite establecer nexos 

de comunicación entre empleados y empleadores, valorando la participación del 

empleado como partícipe activo en la toma de decisiones y procesos de cambios 

organizacionales (59). Además, el diagnóstico del clima organizacional permite un 

análisis de retroalimentación sobre los procesos que involucran comportamientos y 

actitudes del personal (63). Las acciones de mejora fundamentadas en un acucioso 

estudio del clima o ambiente laboral permiten que el equipo de gestión se convierta 

finalmente en una autoridad eficiente, responsable e integradora para los miembros 

de la organización (59), con la capacidad de realizar planes de mejoramiento 

enfocados en el cambio de conducta de sus empleados (63) para optimizar su 

rendimiento profesional. 

Un mal clima organizacional, por el contrario, pone en riesgo laboral y psicosocial a 

los miembros de la organización (9). Como consecuencia de la búsqueda constante 

por incrementar la productividad, los gestores del recurso humano recurren a medidas 

de precarización laboral que afectan la salud de sus empleados (5) y repercuten 

negativamente en el cumplimiento esperado de las actividades laborales del personal, 

perjudicando directamente a quienes atienden y se benefician por los servicios 

prestados. Paulatinamente, la calidad de vida laboral se reduce, al igual que la 

capacidad intelectual y la sensación de complacencia y comodidad que debería 

prevalecer en los colaboradores en todo momento (32).   

A nivel del sector sanitario, se ha identificado una asociación importante entre la 

subjetividad de los trabajadores respecto a las actividades asistenciales y laborales 

que realizan y la calidad del clima organizacional que prevalezca (32). Por lo tanto, 

un inadecuado clima influirá negativamente en la actitud y resultado final del 

procedimiento asistencial que se realice, así como acrecentará la percepción de 

insatisfacción con el servicio prestado.  



 

23 
 

2.2.2 Satisfacción laboral 

La adecuada definición respecto a satisfacción laboral se plantea desde perspectivas 

heterogéneas, siendo catalogada como una actitud o, según otros análisis, como una 

formación psicológica del individuo (64). Autores como Kalleberg y Gonzáles et al. 

consideran que está referida a la actitud y percepción afectiva de los trabajadores 

hacia el rol que desempeñan, y que pueden presentar causas multidimensionales 

(65). No obstante, esta es subjetiva y varía entre un individuo y otro. Para Locke 

(1976), la percepción de afecto del personal hacia la institución donde trabaja forma 

parte central del concepto de satisfacción en ese ámbito, y refiere que se ha 

evidenciado un vínculo significativo con los valores importantes que se obtienen 

producto del propio trabajo, siempre que estos guarden estrecha relación y se 

complementen con sus propósitos de vida a futuro (66, 68).  Gamero, citado por Zayas 

(64), señala que la satisfacción laboral es relativa ya que es el resultado de la 

comparación entre la satisfacción esperada y la real. Zayas et al, en cambio, afirman 

que es resultado de la valoración cognoscitiva y afectiva de las características del 

trabajo y cómo estas se reflejan en el ámbito de labor del trabajador (64). Palma, en 

1999, lo describió como las actitudes que manifiesta un trabajador vinculadas a la 

apreciación respecto a la labor que realizan y relacionada a posibilidad de lograr el 

desarrollo personal, considerando las condiciones físicas y/o materiales, beneficios 

laborales y/o remunerativos, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo 

personal, desarrollo de tareas y relación con la autoridad (67). Esta acepción fue 

tomada como base teórica para la definición conceptual de la variable Satisfacción 

Laboral.  

La variabilidad de satisfacción entre los trabajadores de una organización se debe a 

los diferentes tipos de personalidad que se manifiestan en un mismo equipo. A ello 

se suma las características estructurales del trabajo como el salario, horarios, 

capacitaciones, que en conjunto caracterizan la percepción de satisfacción respecto 

al trabajo que desempeñan y a la organización en general (65). Staw y Ross proponen 

una subdivisión en la definición de satisfacción en el trabajo, esta puede ser intrínseca 

o extrínseca. La satisfacción extrínseca hace referencia al concepto de satisfacción 

asociada a aspectos propiamente del trabajo como las prestaciones, sueldo, entre 

otras. Mientras que la satisfacción intrínseca considera la naturaleza propia de la labor 

que desempeñan y la satisfacción en torno a ella (69).  
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Además, ha sido asociada a numerosas variables que Weinert, en 1985, agrupo en 

variables influyentes o moderadoras, y determinantes o condicionadas por la 

satisfacción laboral. Entre las variables de tipo influyentes o moderadoras, que 

guardan relación directa con la variable en mención, se describen los rangos 

jerárquicos superiores en el recurso humano, el nivel de educación y formación del 

trabajador, el horario de tiempo completo sobre el medio tiempo, el establecimiento 

de objetivos laborales y la edad (70). Respecto a las variables de tipo determinantes, 

encontramos el reconocimiento verbal, las características óptimas del área de trabajo 

y factores intrínsecos del trabajo (logros, valoración del talento, trabajo variado). No 

obstante, variables como el salario, la interacción social y liderazgo y las inadecuadas 

políticas laborales se relacionan negativamente con la sensación de satisfacción del 

trabajador (70). En cuanto a las variables propiamente del trabajador, sobre las que 

influye la satisfacción laboral, se ha descrito que las actitudes positivas y buen ánimo 

del trabajador, las condiciones de buena salud en las tres dimensiones: física, mental 

y social, y la disposición plena de poder adaptarse al cambio están asociadas 

estrechamente y de manera positiva con el nivel de satisfacción general del trabajador 

(70).  

2.2.2.1 Dimensiones de satisfacción laboral 

En la actualidad, se han descrito aspectos variados de la satisfacción respecto al 

ámbito de trabajo, agrupadas en las siguientes dimensiones: 

La estructura: Está referida a las actividades de organización, coordinación, 

administración y distribución de tareas entre los niveles de la organización (64, 

71). 

La naturaleza y contenido de trabajo: Comprende la significación de la labor 

que realiza, la variedad de funciones, importancia, autonomía en el trabajo e 

independencia (64, 71).  

Las normativas y costumbres: Comprende la cultura, creencias y normativa 

que está establecida para los trabajadores de una determinada institución 

laboral. Estas abarcan modelos de interacción comunicativa, cultura 

organizacional y sus indicadores (64, 71). 
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El salario y prestaciones: Se refiere a la compensación económica que se 

otorga a manera de pago, así como a las oportunidades de promoción en base 

a la evaluación de desempeño y la percepción generada en los trabajadores 

(64, 71)  

Condiciones de trabajo: Se refiere a los medios necesarios para realizar su 

labor, orden, materiales suficientes, limpieza e higiene (64, 71). 

Condiciones de bienestar: Referido al desarrollo profesional y personal del 

trabajador, horario, servicio de alimentación, transporte y salud, actividades 

recreativas-culturales organizadas por la institución (64, 71) 

 

Las dimensiones tomadas en cuenta para esta investigación fueron las propuestas 

por Palma, en 1999, que se describen a continuación (67): 

1. Condiciones físicas y/o Materiales; referida a los elementos materiales o 

infraestructura donde se desarrollan las actividades laborales cotidianas del 

trabajador. 

2. Beneficios Laborales y/o Remunerativos, referidos a la percepción de 

complacencia con el incentivo económico correspondiente al pago por el 

trabajo realizado. 

3. Políticas Administrativas, que considera el grado de acuerdo o desacuerdo con 

los lineamientos y políticas institucionales que regulan la relación laboral con 

el personal. 

4. Relaciones Sociales, referida a la satisfacción en la interrelación con los demás 

compañeros de trabajo y miembros de la organización laboral. 

5. Desarrollo Personal, relacionada a la oportunidad que presenta el trabajador 

para cumplir tareas que permitan su autorrealización. 

6. Desempeño de Tareas, que describe el grado de valoración y cumplimiento de 

las actividades y tareas cotidianas en la organización laboral. 

7. Relación con la Autoridad, que describe la apreciación valorativa del trabajador 

en relación a su superior inmediato y respecto a las tareas que le son 

asignadas.  
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2.2.2.2 Repercusiones de la satisfacción laboral 

En toda organización, es necesario conocer la sensación de satisfacción de los 

trabajadores en su actividad laboral para analizar los factores que la determinan y, en 

base a ellos, establecer estrategias de mejora que favorezcan su actividad laboral, 

haciéndola más eficiente y competitiva (65). Además, desde un enfoque social, la 

satisfacción laboral repercute a nivel íntimo y en las relaciones interpersonales 

propias de los trabajadores. 

En el ámbito personal, la satisfacción con el trabajo repercute en el estado de salud 

que debe prevalecer en los empleados ya que la insatisfacción laboral está asociada 

al incremento de afecciones cardíacas, aumento de la presión arterial, colesterol y 

glucosa, entre otros (72). Asimismo, se relaciona con cefalea y trastornos 

estomacales, trastornos de ansiedad. Estas patologías disminuyen la esperanza de 

vida de los trabajadores y afectan negativamente la productividad del trabajador, 

ocasionado incapacidad laboral y mayor ausentismo (72). Además, la insatisfacción 

en el ámbito de trabajo repercute en las emociones y comportamiento en un aspecto 

diferenciado, no relacionado a la labor que realizan ni sus procesos. Incluso, la esfera 

laboral llega a ser muy relevante en la vida personal de los trabajadores y “contagia” 

su positividad o negatividad a las mismas (73).  

A nivel organizacional, la sensación de placer con la labor que se desempeña como 

trabajador es un factor muy importante e influyente en el recurso humano en toda 

empresa. La percepción de insatisfacción general orilla a los trabajadores a solicitar 

su rotación del área de trabajo donde se encuentra, actividades de huelga laboral, 

trabajo contra productivo o, incluso, a desertar de su puesto de trabajo en una 

determinada institución laboral. El aumento sostenido de traslado o destitución de 

trabajadores de sus cargos, el ausentismo y el abandono genera pérdidas 

económicas considerables en toda organización, debido a pérdida temporal de 

productividad en espera de nuevo personal (73), compensaciones económicas por 

concepto de liquidación entre otros, búsqueda, contratación y capacitación de nuevo 

personal, etc.  

En la escala social, la satisfacción laboral de algunos sectores de la sociedad 

repercute en la productividad a nivel nacional. Producto de la sensación de 

desmotivación e insatisfacción con el área de trabajo o su propio desempeño como 
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trabajadores, se viene generando sobrecarga en centros de salud asistenciales. 

Además, los trabajadores insatisfechos contribuyen menos de lo que realmente serían 

capaces si sintieran satisfacción con lo que hacen, por lo que disminuye la calidad de 

su servicio y producto final (73). Incluso, se ha descrito que aquellos votantes no 

conformes ni satisfechos con su ámbito laboral expresan conductas políticas 

catalogadas como extremistas para el país (74). Se espera que la satisfacción laboral 

se convierta en una meta social a futuro, lo cual mejoraría la expectativa y calidad de 

vida, así como el adecuado uso de recursos para beneficio de toda la sociedad (73).  

2.2.2.3 Importancia a nivel organizacional en cuanto al sector salud 

La percepción de placer y satisfacción respecto al trabajo para toda persona juega un 

rol protagónico como conciliador entre las condiciones estructurales y organizativas 

del centro laboral, y sus consecuencias para el trabajador como ser individual y para 

la organización (68). Rowden, citado por Pérez (68), lo señala como un componente 

independiente, pero, al mismo tiempo, influyente en la conducta adoptada por los 

trabajadores y que podría afectar las actividades de la organización. La evidencia 

señala que los trabajadores que se sienten satisfechos en una organización 

contribuyen al incremento de la capacidad productiva por demostrar mayor 

rendimiento en sus funciones. Además, repercute en un incremento de satisfacción 

de los clientes; sin embargo, en el sector salud se ha reportado que la insatisfacción 

laboral perjudica la atención que reciben los pacientes (68).  

El compromiso con la institución de trabajo está referido al grado de identificación e 

implicancia de un trabajador en la institución donde labora. Se relaciona con la 

satisfacción global del trabajo que desempeña el personal, sobre todo del sector salud 

(75). Sin embargo, los acontecimientos negativos que sucedan día a día podrían 

afectarlo, más aún si son episodios permanentes y gradualmente agravantes (68). 

Además, se ha evidenciado que el estrés permanente en gran parte del equipo de 

salud es resultado, entre otros factores causales, de la poca satisfacción que 

experimentan a nivel laboral, y puede desencadenar el síndrome de Burnout en los 

mismos. Esta condición en los trabajadores conlleva a la frustración con la labor que 

desempeñan y, finalmente, reducen la eficiencia en los procesos de atención (68).  

Para favorecer la percepción de satisfacción del personal, es necesario fomentar 

mayores oportunidades de promoción y crecimiento profesional en las 
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organizaciones. Asimismo, se debe considerar la retribución bajo cualquier modalidad 

como un aspecto significativo que motive al empleado a mejorar su desempeño y 

perfeccionar sus habilidades según su área de labor.  

 

2.2.3 Descripción de los instrumentos de medición 

Escala clima laboral 

Escala diseñada y elaborada por la Psicóloga Sonia Palma Carrillo en el año 2004, 

desarrollado durante sus actividades como docente investigadora de la Facultad de 

Psicología de la Universidad Ricardo Palma. Este instrumento fue diseñado con la 

técnica de Likert, obteniéndose en su versión final un total de 50 ítems, diseñado para 

su aplicación manual o computarizada; sin embargo, la calificación debe ser 

computarizada necesariamente. Se desarrolló originalmente para ser aplicado de 

manera individual o colectiva, con una duración de 15 a 30 minutos aproximadamente, 

a trabajadores dependientes laboralmente para determinar el nivel de percepción 

global del ambiente laboral y, específicamente, en relación a las dimensiones 

Autorrealización, Involucramiento Laboral, Supervisión, Comunicación y Condiciones 

Laborales (55).  

Escala satisfacción laboral 

Escala diseñada y elaborada por la Psicóloga Sonia Palma Carrillo en el año 1999, 

como un instrumento de exploración psicológico con el propósito de evaluar el nivel 

de satisfacción laboral de los trabajadores de una determinada institución. Fue 

desarrollada como una escala tipo Likert, diseñada para la aplicación individual y 

colectiva en un tiempo promedio de 20 minutos. Este instrumento fue planteado con 

la finalidad de contribuir a la elaboración de planes de intervención a nivel 

organizacional. Está estructurado para el análisis de siete factores para el análisis de 

la Satisfacción Laboral: Condiciones físicas y/o Materiales, Beneficios Laborales y/o 

Remunerativos, Políticas Administrativas, Relaciones Sociales, Desarrollo Personal, 

Desempeño de Tareas, y la Relación con la Autoridad (67). 
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2.3 Definición de términos básicos 

Clima organizacional: El concepto de esta variable está referido al ambiente laboral 

en el que se desempeña los colaboradores o empleados miembros del equipo 

humano en una determinada institución laboral. Este concepto se basa en la 

representación teórica de Palma (55). Representa una pieza clave en la 

administración del recurso humano bajo la gestión a cargo, debido a su repercusión 

directa en los procesos, resultados y calidad del servicio que se otorga (76).  

Satisfacción laboral: Se conceptualiza como la apreciación que refieren los 

miembros del equipo de trabajo en cuanto a la naturaleza del trabajo que desempeñan 

en una organización, así como de la apreciación de la interacción múltiple del recurso 

humano y las condiciones laborales que predominan en una determinada institución. 

Este concepto se basa en el descrito por los autores Palma (67) y Locke (66).  
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METODOLOGÍA 

 

3.1 Diseño metodológico 

Según la intervención del investigador: Este estudio es de tipo observacional 

debido a que no hubo control alguno de las variables a investigar; según el 

alcance: es una investigación analítica, dado que se buscó demostrar correlación 

entre las variables Clima organizacional y Satisfacción laboral; según el número 

de mediciones de las variables: es de tipo transversal puesto que se midieron las 

variables sólo una vez, sin seguimiento posterior; según el momento de la 

recolección de datos: es prospectiva dado que los datos fueron recopilados 

durante su ejecución.  

 

3.2 Diseño muestral 

Población universo 

Está conformada, en la medida de población universal, por los trabajadores que 

conforman el recurso humano de los centros de salud del primer nivel de atención de 

la Red Asistencial de EsSalud 

Población de estudio 

La población objetivo para esta investigación está compuesta por los empleados 

administrativos y personal sanitario de los Centros de Salud del Primer Nivel de 

Atención correspondientes a la Red Asistencial Ayacucho EsSalud, que en su 

totalidad está compuesta por 77 personas de acuerdo al Manual de Organización y 

Funciones de la Red Asistencial EsSalud distribuidas de la siguiente manera (22):  

CAP III Metropolitano: conformada por 45 trabajadores;   

CAP II Huanta: conformada por 12 trabajadores 

CAP I Huancasancos: conformada por 4 trabajadores 

Posta Médica Cangallo: conformada por 3 trabajadores 

Posta Médica San Miguel: conformada por 4 trabajadores 

Posta Médica San Francisco: conformada por 2 trabajadores 
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Posta Médica Vilcashuaman: conformada por 2 trabajadores 

Posta Médica Querobamba: conformada por 2 trabajadores 

Posta Médica Huancapi: conformada por 3 trabajadores 

Criterios de elegibilidad 

Inclusión 

Personal: 

- profesional de salud contratado que ejerce funciones en un Centro de Salud del 

Primer Nivel de Atención de la Red Asistencial Ayacucho EsSalud;  

- administrativo contratado que ejerce funciones en un Centro de Salud del Primer 

Nivel de Atención de la Red Asistencial Ayacucho EsSalud;  

- contratado que viene ejerciendo funciones en un Centro de Salud del Primer Nivel 

de Atención de la Red Asistencial Ayacucho EsSalud en un periodo de tiempo de 

al menos 6 meses. 

b. Criterios de exclusión 

Personal: 

- Trabajador que se desempeña en un área distinta al área de salud o 

administrativa en un Centro de Salud del Primer Nivel de Atención de la Red 

Asistencial Ayacucho EsSalud; 

- Contratado que viene ejerciendo funciones en un Centro de Salud del Primer Nivel 

de Atención de la Red Asistencial Ayacucho EsSalud en un periodo de tiempo 

menor a 6 meses. 

Tamaño de la muestra 

Se realizó el cálculo de tamaño muestral en base a una población finita de 77 

individuos. Teniendo en cuenta el nivel de confianza de 95% (z= 1.96), con un margen 

de error de 0.05, se aplicó la siguiente fórmula obteniendo como tamaño muestral 

representativo a 65 individuos.  
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Siendo:  

N= Tamaño de la población 

e= Margen de error (porcentaje expresado con decimales) 

z= Puntuación Z 

Muestreo o selección de la muestra 

Para este procedimiento se aplicó el muestreo probabilístico aleatorio simple a la 

población objetivo en estudio. 

 

3.3  Técnicas y procedimiento de recolección de datos 

El instrumento de estudio estuvo compuesto por dos secciones: Escala Clima 

Organizacional y Escala Satisfacción Laboral, desarrollados originalmente por Sonia 

Palma Carrillo en el año 2004 y 1999 respectivamente, quién brindó autorización para 

hacer uso de ambos instrumentos, y adaptados y validados posteriormente por los 

investigadores Risco y Lora (2020) (29), con una confiabilidad de 0.974 para la Escala 

Clima Organizacional y una confiabilidad de 0.968 para la Escala Satisfacción Laboral 

de acuerdo al coeficiente Alfa de Crombach (29). En ambos casos, se utilizó la escala 

de Likert. La primera escala, que analiza el Clima Organizacional está conformada 

por 50 enunciados, distribuidos en cinco dimensiones: realización personal, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones de trabajo. 

Respecto a la estructura de medición, se calificaron los puntajes asignados a cada 

categoría aplicando cinco alternativas a escoger relacionado a cada ítem y estas se 

plantearon con asignación numérica de la siguiente manera: muy en desacuerdo (1), 

en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4), totalmente de 

acuerdo (5). La categorización de la medición posteriormente calificada se asignó 

como: bueno (185-250 puntos), regular (118-184 puntos) y malo (50-117 puntos). Al 



 

33 
 

analizarse los puntajes en cada división dimensional, se calificó como “bueno” cuando 

la sumatoria de puntaje resultante fue entre 37-50 puntos, o clasificada como “regular” 

si la suma daba como resultado entre 24 a 36 puntos, o finalmente se denominó como 

“malo” si el puntaje total era desde los 10 hasta los 23 puntos.  

La segunda escala, que analiza la satisfacción laboral, está compuesta por 35 

interrogantes con alternativas a escoger distribuidas de la siguiente manera: muy en 

desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo 

(4), totalmente de acuerdo (5). La sumatoria de los puntajes registrados se 

categorizaron dependiendo de la sumatoria de puntajes asignados, por lo cual se 

calificó como “muy satisfecho” cuando el puntaje total fue entre 129-175 puntos, o 

“satisfecho” cuando la sumatoria dio como resultado entre 82 y 128 puntos, o 

finalmente insatisfecho si obtuvo únicamente entre 35 a 81 puntos en su totalidad.  

La recolección de datos fue realizada de manera personal, en modalidad presencial 

o virtual en cada Centro de Salud del Primer Nivel de Atención que forma parte de la 

Red EsSalud Ayacucho, solicitando que el participante disponga de tiempo libre para 

desarrollar el cuestionario, el cual no excedió los 15 minutos.   

 

 3.4 Procesamiento y análisis de datos 

La información recopilada producto de aplicación masiva de los instrumentos pasó 

por un proceso de clasificación y registro utilizando una matriz general de datos en un 

archivo Excel, para lo cual se utilizaron códigos de registro que fueron excluyentes 

entre sí, recopilándose las respuestas según Escala de Likert por cada pregunta y 

participante y, en cuanto a la variable Clima Organizacional, por dimensiones.  

De acuerdo a la puntuación en cada caso, se asignó una categoría mediante el código 

para base de datos en cada variable respectivamente.  Este procesamiento se realizó 

de manera individual, al igual que por cada cuestionario, variables y sus respectivas 

dimensiones descritas.  

Luego de obtener la matriz de datos completa se procedió a realizar el análisis 

descriptivo por cada variable, obteniendo la frecuencia absoluta y relativa de cada 

categoría correspondiente a la variable Clima Organizacional y sus dimensiones, y 

Satisfacción Laboral.  
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Posteriormente, se realizó el análisis inferencial entre las variables principales, 

además de las dimensiones de la variable Clima Organizacional, mediante la prueba 

de correlación de Spearman debido a que se buscó determinar la asociación entre las 

variables principales que son de naturaleza ordinal para obtener los resultados 

descritos en esta investigación, además los datos no presentaron distribución normal 

de acuerdo con el test de Kolmogorov- Smirnov (p valor < 0,000). Se consideró un 

95% de nivel de confianza y un 5% de nivel de significancia. El software SPSS en su 

versión 25.0 fue utilizado en el análisis estadístico de los datos resultantes.  

 

3.5 Aspectos éticos 

Para la realización de esta investigación, no existieron conflictos de intereses. La 

aplicación de los instrumentos requirió la solicitud previa del permiso a las autoridades 

de los Centros de Atención Primaria pertenecientes a la Red Asistencial Ayacucho. 

Asimismo, para la aplicación del instrumento se respetaron los principios éticos 

establecidos en el pronunciamiento de Helsinki y el Informe Belmont. Estas pautas 

son: 

Respeto al principio de autonomía, dado que los involucrados expresaron su libre 

voluntad de ser partícipes en esta investigación de posgrado registrando su 

autorización mediante la colocación de su rúbrica en el documento de consentimiento 

informado y habiéndosele explicado los objetivos y propósitos de esta investigación 

previa a brindar su autorización para participar en el mismo. Este estudio consideró 

el derecho a la autodeterminación y la decisión autónoma de los participantes, basada 

en la comunicación asertiva y de fácil comprensión que logró absolver las 

interrogantes respecto a la presente investigación y sus propósitos 

Respeto al principio de beneficencia, que se reflejó en los beneficios para la Red 

Asistencia Ayacucho EsSalud al tener conocimiento real respecto a cuán satisfechos 

se sentían los trabajadores con el clima laboral que predominaba en dicha institución. 

Este resultado resultó útil para los gestores tomándolo como sustento para poder 

plantear estrategias que permitan corregir y mejorar las debilidades en el ámbito de 

clima organizacional. Lo cual, a su vez, repercutió positivamente a nivel actitudinal en 

los trabajadores de centro de salud, en su desempeño laboral y en el proceso de 
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atención y satisfacción de las necesidades de los pacientes/usuarios del sistema de 

salud. 

Respeto al principio de no maleficencia, el cual se manifestó en la mínima exposición 

al riesgo que presentaron los participantes en esta investigación, a quienes no se 

provocó daño o sufrimiento alguno a nivel físico o emocional. Los participantes fueron 

previamente informados de los posibles riesgos que pudieran existir al formar parte 

de este estudio, aunque sean mínimos.  

Respeto al principio de Justicia, dado que cada encuestado de esta investigación fue 

abordado de manera justa y en las condiciones de equidad que ameritaron, con 

respeto hacia su dignidad y a la confidencialidad de la información proporcionada para 

esta investigación. Asimismo, todos los participantes en esta investigación fueron 

tratados con respeto de sus derechos fundamentales y condición, sin ningún tipo de 

discriminación o distinción entre ellos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

36 
 

 RESULTADOS 

Los instrumentos fueron aplicados a 65 trabajadores pertenecientes a los distintos 

Centros de Salud del Primer Nivel de Atención de EsSalud perteneciente a la Red 

Asistencial Ayacucho.  

Prueba de Normalidad 

Para el análisis de normalidad de los datos se utilizó la prueba de Kolmogorov-

Smirnov dado que la muestra es superior a 50 casos (77). 

 

Se empleó el programa SPSS v25.0 para la realización de la Prueba de Kolmogorov 

– Smirnov. Considerando que: 

H0: No hay diferencias significativas en la distribución. La muestra sigue la 

distribución normal. 

H1: Sí hay diferencias significativas en la distribución. La muestra no sigue la 

distribución normal. 

Además, el nivel de significación empleado fue de 0.05 (margen de error del 5%). Se 

obtuvo un valor p=0.000 para ambas variables. Al ser un valor inferior a 0.05 tenemos 

que rechazar H0 y quedarnos con H1, afirmando que la distribución de la muestra no 

sigue la normal. 

En base a lo descrito, se seleccionó una Prueba Estadística No paramétrica como es 

el Coeficiente de Correlación de Spearman debido a que los datos no siguen una 

distribución normal, y las variables son de tipo cualitativo en ambos casos (78).  
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Presentación de Resultados 

4.1 Clima organizacional en los trabajadores del Primer Nivel de Atención de 

EsSalud Ayacucho 

Tabla 1. Clima Organizacional en los trabajadores del Primer Nivel de Atención de 

EsSalud Ayacucho, 2021 

Clima Organizacional n(%) 

Malo 2 (3.1) 

Regular 14 (21.5) 

Bueno 49 (75.4) 

Total 65 (100) 

                          Fuente: Escala multidimensional de clima laboral diseñado por Palma y 
adaptado por Risco y Lora aplicada a trabajadores del primer nivel de 
atención EsSalud Ayacucho, 2021.             

 

En la tabla 1, se observa que los trabajadores del primer nivel de atención de EsSalud 

Ayacucho perciben un buen clima organizacional mayoritariamente (75.4%).   
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Tabla 2. Dimensiones de Clima Organizacional en los trabajadores del Primer Nivel de 

Atención de EsSalud Ayacucho, 2021 

Dimensiones 
de Clima 

Organizaciona
l 

Realizació
n Personal 

Involucramient
o Laboral 

Supervisió
n 

 
Comunicació

n 

Condicione
s Laborales 

 
n(%) n(%) n(%)  

n(%) 
n(%) 

Malo 1 (1.5) 2 (3.1) 1 (1.5)  2 (3.1) 2 (3.1) 

Regular 27 (41.5) 23 (35.4) 19 (29.2)  24 (36.9) 24 (36.9) 

Bueno 37 (56.9) 40 (61.5) 45 (69.2)  39 (60) 39 (60) 

Total 65 (100) 65 (100) 65 (100)  65 (100) 65 (100) 

Fuente: Escala multidimensional de clima laboral diseñado por Palma y adaptado por Risco 
y Lora aplicada a trabajadores del primer nivel de atención EsSalud Ayacucho, 2021.           

 

En la tabla 2, se evidencia que la mayoría de los trabajadores manifiesta una 

percepción positiva en todas las dimensiones de Clima Organizacional, otorgándole 

la calificación de Buena a las dimensiones de Realización Personal (56.9 %), 

Involucramiento Laboral (61.5 %), Supervisión (69.2 %), Comunicación (60 %) y 

Condiciones Laborales (60 %).  

4.2 Satisfacción laboral en los trabajadores del Primer Nivel de Atención de 

EsSalud Ayacucho 

Tabla 3. Clima Organizacional en los trabajadores del Primer Nivel de Atención de 

EsSalud Ayacucho, 2021 

Satisfacción Laboral n(%) 

Insatisfecho 1 (1.5) 

Satisfecho 27 (41.5) 

Muy Satisfecho 37 (56.9) 

Total 65 (100) 

                          Fuente: Escala valorativa de la Satisfacción Laboral diseñado por Palma 
y adaptado por Risco y Lora aplicada a trabajadores del primer nivel de 
atención EsSalud Ayacucho, 2021.             

 

En la tabla 3, se aprecia la percepción de los trabajadores en relación a la variable 

Satisfacción Laboral, quienes afirman que se sienten Muy Satisfechos en su mayoría 

(56.9 %).  
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4.3 Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Primer Nivel de Atención de EsSalud Ayacucho 

Tabla 4. Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Primer Nivel de Atención de EsSalud Ayacucho, 2021 

 

Satisfacción laboral 

Total 
p-

valor* Insatisfech
o 

Satisfech
o 

Muy 
satisfech

o 

Clima 
Organizaciona

l 

Malo 1 (1.5%) 1 (1.5%) 0 (0%) 
2 

(3.1%) 
0.000 

Regula
r 

0 (0%) 13 (20%) 1 (1.5%) 
14 

(21.5%)  

Bueno 0 (0%) 13 (20%) 
36 

(55.4%) 
49 

(75.4%)  

Total 1 (1.5%) 27 41.5 (%) 37 (56.9%) 
65 

(100%)  
(*) Prueba de correlación de Spearman; p<0,05; rho= 0,602 
Fuente: Escala multidimensional de clima laboral y escala valorativa de la satisfacción laboral 
diseñado por Palma y adaptados por Risco y Lora, aplicada a trabajadores del primer nivel de 
atención EsSalud Ayacucho, 2021 

 

La tabla 4 muestra el análisis inferencial entre las variables principales Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral. Se observa que la mayoría de los trabajadores 

(55.4 %) describieron el Clima Organizacional como Bueno y, además, afirmaron que 

se sienten muy satisfechos en el ámbito laboral, evidenciándose una relación 

estadísticamente significativa, siendo esta moderada y positiva entre las variables en 

mención (p< 0,05) (79). 
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 Tabla 5. Relación entre la dimensión Realización personal y la Satisfacción laboral de los 

trabajadores del Primer Nivel de Atención de EsSalud Ayacucho, 2021 

 
Satisfacción Laboral 

Total 

p-
valor* 

Insatisfecho Satisfecho 
Muy 

satisfecho 

Realización 
personal  

Malo 
0 1 0 1 0.000 

0.0% 1.5% 0.0% 1.5%  

Regular 
1 17 9 27  

1.5% 26.2% 13.8% 41.5%  

Bueno 
0 9 28 37  

0.0% 13.8% 43.1% 56.9%  

Total 
1 27 37 65  

1.5% 41.5% 56.9% 100.0%  

(*) Prueba de correlación de Spearman; p<0,05; rho= 0,447 

Fuente: Escala multidimensional de clima laboral y escala valorativa de la satisfacción laboral 
diseñado por Palma y adaptados por Risco y Lora, aplicada a trabajadores del primer nivel de 
atención EsSalud Ayacucho, 2021 

 

En la tabla 5 se aprecia la relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

Realización Personal, de la variable Clima Organizacional, y la variable Satisfacción 

Laboral, teniendo un valor p<0,05.  
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Tabla 6. Relación entre la dimensión Involucramiento Laboral y la Satisfacción laboral 

de los trabajadores del Primer Nivel de Atención de EsSalud Ayacucho, 2021 

 

Satisfacción Laboral 

Total 

p-
valor* 

Insatisfecho Satisfecho 
Muy 

satisfecho 

Involucramiento 
Laboral  

Malo 

1 1 0 2 0.000 

1.5% 1.5% 0.0% 3.1%  

Regular 

0 18 5 23  

0.0% 27.7% 7.7% 35.4%  

Bueno 

0 8 32 40  

0.0% 12.3% 49.2% 61.5%  

Total 
1 27 37 65  

1.5% 41.5% 56.9% 100.0%  

(*) Prueba de correlación de Spearman; p<0,05; rho= 0,608 
Fuente: Escala multidimensional de clima laboral y escala valorativa de la satisfacción laboral 
diseñado por Palma y adaptados por Risco y Lora, aplicada a trabajadores del primer nivel de 
atención EsSalud Ayacucho, 2021 

 

En la tabla 6 se observa que existe una relación estadísticamente significativa entre 

la dimensión Involucramiento laboral, que corresponde a la variable Clima 

Organizacional, y la Satisfacción laboral de los trabajadores, con un valor p<0,05. 
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Tabla 7. Relación entre la dimensión Supervisión y la Satisfacción laboral de los 

trabajadores del Primer Nivel de Atención de EsSalud Ayacucho, 2021 

 

Satisfacción Laboral 

Total 

p-
valor* 

Insatisfecho Satisfecho 
Muy 

satisfecho 

Supervisión  

Malo 

0 1 0 1 0.000 

0.0% 1.5% 0.0% 1.5%  

Regular 

1 15 3 19  

1.5% 23.1% 4.6% 29.2%  

Bueno 

0 11 34 45  

0.0% 16.9% 52.3% 69.2%  

Total 
1 27 37 65  

1.5% 41.5% 56.9% 100.0%  

(*) Prueba de correlación de Spearman; p<0,05; rho= 0,573 
Fuente: Escala multidimensional de clima laboral y escala valorativa de la satisfacción laboral 
diseñado por Palma y adaptados por Risco y Lora, aplicada a trabajadores del primer nivel de 
atención EsSalud Ayacucho, 2021 

 

En la tabla 7, se visualiza que la dimensión Supervisión, derivada de la variable Clima 

Organizacional, se relaciona significativamente con la variable Satisfacción Laboral 

en este estudio (p<0,05).  
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Tabla 8. Relación entre la dimensión Comunicación y la Satisfacción laboral de los 

trabajadores del Primer Nivel de Atención de EsSalud Ayacucho, 2021 

 
Satisfacción Laboral 

Total 

p-
valor* 

Insatisfecho Satisfecho 
Muy 

satisfecho 

Comunicación  

Malo 

1 1 0 2 0.000 

1.5% 1.5% 0.0% 3.1%  

Regular 

0 18 6 24  

0.0% 27.7% 9.2% 36.9%  

Bueno 

0 8 31 39  

0.0% 12.3% 47.7% 60.0%  

Total 
1 27 37 65  

1.5% 41.5% 56.9% 100.0%  

(*) Prueba de correlación de Spearman; p<0,05; rho= 0,579 
Fuente: Escala multidimensional de clima laboral y escala valorativa de la satisfacción laboral 
diseñado por Palma y adaptados por Risco y Lora, aplicada a trabajadores del primer nivel de 
atención EsSalud Ayacucho, 2021 

 

En la tabla 8, se aprecia que la relación entre Satisfacción Laboral y la dimensión 

Comunicación, correspondiente a la variable Clima organizacional, es 

estadísticamente significativa para esta investigación (p<0,05).  
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Tabla 9. Relación entre la dimensión Condiciones Laborales y la Satisfacción laboral de los 

trabajadores del Primer Nivel de Atención de EsSalud Ayacucho, 2021 

 

Satisfacción Laboral 

Total 

p-
valor* 

Insatisfecho Satisfecho 
Muy 

satisfecho 

Condiciones 
Laborales  

Malo 

1 1 0 2 0.000 

1.5% 1.5% 0.0% 3.1%  

Regular 

0 16 8 24  

0.0% 24.6% 12.3% 36.9%  

Bueno 

0 10 29 39  

0.0% 15.4% 44.6% 60.0%  

Total 
1 27 37 65  

1.5% 41.5% 56.9% 100.0%  

(*) Prueba de correlación de Spearman; p<0,05; rho= 0,460 
Fuente: Escala multidimensional de clima laboral y escala valorativa de la satisfacción laboral 
diseñado por Palma y adaptados por Risco y Lora, aplicada a trabajadores del primer nivel de 
atención EsSalud Ayacucho, 2021 

 

En la tabla 9, se muestra la relación estadística significativa que se presentó entre la 

dimensión Condiciones Laborales, correspondiente a la variable Clima 

Organizacional, y la variable Satisfacción labora, con un valor resultante p<0,05.  
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Tabla 10. Relación entre las dimensiones de clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los trabajadores del Primer Nivel de Atención de EsSalud Ayacucho, 2021 

 
Clima Organizacional 

 

Realizaci
ón 

personal 

Involucramie
nto laboral 

Supervisi
ón 

Comunicaci
ón 

Condicion
es 

laborales 

Rho de 
Spearm

an 

Satisfacción 
Laboral 

Coeficien
te de 

correlaci
ón 

,447** ,608** ,573** ,579** ,460** 

p-valor 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 65 65 65 65 65 

Prueba de correlación de Spearman; p<0,05 
Fuente: Escala multidimensional de clima laboral y escala valorativa de la satisfacción laboral diseñado 
por Palma y adaptados por Risco y Lora, aplicada a trabajadores del primer nivel de atención EsSalud 
Ayacucho, 2021 

 

En la tabla 10, se visualiza la correlación estadística entre las dimensiones de Clima 

Organizacional y la variable Satisfacción Laboral. Se aprecia que las cinco dimensiones 

están relacionadas estadísticamente con la variable Satisfacción Laboral (p<0,05), 

siendo una relación moderada y positiva en todos los casos (79).  
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DISCUSIÓN 

 

En el sector salud, es una prioridad velar por el bienestar de los ciudadanos que 

demandan atención. En ese sentido, es necesario preservar una adecuada 

organización y cohesión entre los miembros que componen este equipo de trabajo. 

Un clima organizacional saludable es fundamental para lograr un correcto desempeño 

laboral y, al mismo tiempo, es importante que el equipo sienta plena satisfacción con 

su trabajo para poder dar atención óptima a las demandas de la población.  

 

La presente investigación, aplicada en los distintos centros de salud del primer nivel 

de EsSalud en la región Ayacucho, pudo identificar que el recurso humano percibe un 

buen clima organizacional en su mayoría (75.4 %), tal como se detalla en la Tabla 1. 

La evidencia encontrada concuerda con lo reportado por León (52) en su 

investigación, que muestra que un 69,4% de trabajadores aprueban el clima 

organizacional en sus instituciones. Este resultado no es coincidente con el 

encontrado por Castillo E et al. (44), y Fernández D et al. (41), quienes reportan que 

el clima organizacional en instituciones sanitarias de nuestro país fue catalogado 

como “por mejorar” por más del 60 % de individuos en sus respectivos estudios. Araya 

M (40) respalda estos últimos resultados, reportando que la percepción del ambiente 

de trabajo en centros de atención primaria en Chile fue descrita como medianamente 

aceptable. Del mismo modo, Navarro (48) y Risco (29) encontraron en sus respectivas 

investigaciones que la evaluación del clima organizacional por los trabajadores dio 

como resultado una calificación media y regular, respectivamente. Díaz F et al. (43) 

evidencian en su investigación un regular ambiente de trabajo acompañado de la 

sensación de estrés moderado que explicaría la percepción descrita por los 

trabajadores en un hospital nacional.   

 

Se realizó, además, el análisis de las cinco dimensiones correspondientes a la 

variable Clima Organizacional en la Tabla 2. Se encontró que la dimensión 

Supervisión obtuvo el mayor respaldo de los participantes en esta investigación, con 

una aprobación del 69.2 % en este estudio. Esto se explicaría debido a la 

monitorización de indicadores que realizan las Redes Asistenciales de EsSalud a nivel 

nacional, con el propósito de ver los resultados de las estrategias de atención y 
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prevención planteadas para el primer nivel de atención. La dimensión Involucramiento 

Laboral tuvo un porcentaje aprobatorio para el 61.5 % de los trabajadores, que 

evidenciaría cohesión y participación de los miembros del equipo de trabajo en la 

toma de decisiones y estrategias de mejora continua. Las dimensiones Comunicación 

y Condiciones Laborales obtuvieron la mejor puntuación para un 60% de trabajadores 

en cada caso. Viscaya T et al. (50) afirman que la predominancia de la comunicación 

en el equipo de salud, sumado a un favorable clima organizacional es un factor 

sustancial para el éxito en la gestión sanitaria. En cuanto a Condiciones Laborales, 

Adriazola F et al. (38) encontraron un resultado diferente en centros de atención 

primaria en Chile, en el que se reporta la carencia de recursos materiales, humanos 

e insumos como una probable causa de la desaprobación de esta dimensión en su 

estudio, lo que genera un gran impacto en las prestaciones de este sector. La 

dimensión Realización Personal fue calificada como “buena” por poco más del 50 % 

de trabajadores entrevistados, mientras que 41.5 % la califican como “regular”. 

Salgado J y Lería F (39) indican que las políticas de desarrollo de los colaboradores 

favorecen su crecimiento personal y profesional permanentemente. Duche A y Rivera 

G (42), por su parte, encontraron una asociación entre el desarrollo personal con el 

sentido positivo de los trabajadores hacia la vida. En ese sentido, resulta evidente la 

necesidad de mejorar las oportunidades de crecimiento profesional dentro de la 

institución y desarrollar el potencial humano de los trabajadores a su cargo.       

                                                                                                                              

Este estudio también buscó identificar el grado de satisfacción que percibe el personal 

respecto a su trabajo en EsSalud. En la Tabla 3 se logra apreciar que 56.9 % de ellos 

manifestaron sentirse muy satisfechos a nivel laboral dentro de la institución, mientras 

que cerca del 40 % solo refirieron sentirse satisfechos. Este resultado resulta 

coincidente a lo encontrado por Navarro R (48), quien encontró que 55.1% de los 

participantes en su estudio manifestaron un nivel alto de satisfacción con el trabajo 

que realizan en su Centro Hospitalario. Risco J (29) también encontró una percepción 

favorable respecto al grado de satisfacción laboral, con un porcentaje mayoritario de 

69.2% de satisfacción percibida en la IPRESS III EsSalud Virgen de la Puerta. 

Contrario a lo reportado, un estudio realizado en un hospital de EsSalud en Arequipa 

reflejó que los trabajadores manifiestan baja satisfacción con su trabajo, haciendo 

énfasis en la dimensión política administrativa (42). Araya M (40), Holguin Y y 

Contreras C (33) y Fernández M y Alcántara E (34), publicaron, en sus respectivos 
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estudios, que la mayoría de las profesionales de salud entrevistados se sienten 

moderadamente satisfechos con su centro de labor. Si bien en esta investigación se 

encontró que hay predominancia de un alto grado de satisfacción del recurso humano, 

ello no implicaría que sea una percepción absoluta. Pizarro J et al. (36) encontraron 

una asociación significativamente directa entre motivación y satisfacción laboral. 

Salgado J y Lería F (39) la asociaron estadísticamente con la calidad de vida 

profesional. Sin duda, la evidencia científica muestra la relevancia de preservar la 

satisfacción del trabajador en el sector salud que deberá reforzarse continuamente y, 

para los participantes en este estudio, deberá mantenerse constantemente favorable.    

 

Asimismo, esta investigación muestra un análisis inferencial entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción Laboral para determinar su relación estadística como 

objetivo principal. En la Tabla 4 se observa que existe una relación estadísticamente 

significativa entre ambas variables (p<0,05; rho= 0,602) basados en la Prueba de 

Correlación de Spearman empleada, calificando esta relación como moderada y 

positiva de acuerdo al grado de Relación según Coeficiente de Correlación planteado 

por Hernández y Fernández (79). Este resultado coincide con el publicado por Del 

Ángel E et al. (32), quienes hallaron correlación moderada entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el Seguro Social Mexicano. Araya M (40) 

también respalda esta asociación en su estudio en centros de atención primaria en 

Chile. Rinawati, Girsang E y Nasution A (28) encontraron una relación 

estadísticamente significativa entre ambas variables (p<0,0005) considerando que la 

apreciación en el trabajo es uno de los aspectos más relevantes a tomar en cuenta. 

Nutsugah G (27) coincide con los autores, dado que su estudio evidenció una relación 

fuerte y positiva (r=0.596, p<0.001) entre el clima organizacional en un hospital en 

Nsawam y la percepción de satisfacción del personal de salud en estudio. En nuestro 

país, Navarro (48) y Risco J (29) también demostraron la asociación estadísticamente 

significativa que presentan las variables principales, en ambos casos se emplearon 

los instrumentos tipo Escala empleados en esta investigación. Asimismo, en un 

hospital de Trujillo se encontró que la relación estadística entre las variables en 

mención presenta un valor p de 0.801 de significancia (47). Se entiende que la 

asociación estadística encontrada en las distintas investigaciones realizadas es el 

reflejo de que el ambiente laboral de cada organización es determinante en la 

satisfacción que el recurso humano del sector salud perciba. Pese a que se han 
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encontrado resultados favorables para cada variable, ello requiere un refuerzo 

permanente por parte de los gestores del sector salud en nuestro país, debido a que 

según los fundamentos teóricos descritos, la satisfacción del personal del sector salud 

dependerá de las condiciones favorables o no de su ambiente de trabajo y las políticas 

que lo involucren; y, a su vez, ello repercutirá en la atención final que se brinde a los 

usuarios de cada servicio asistencial conformada por la población en general. 

 

Además, se indagó respecto a la relación entre las dimensiones de la variable Clima 

Organizacional y su relación con la Satisfacción Laboral. Las dimensiones Realización 

Personal, Involucramiento Laboral, Supervisión, Comunicación y Condiciones 

Laborales se relacionaron estadísticamente con la variable Satisfacción Laboral, con 

un valor de significancia p<0,05 en todos los casos, como se aprecia en las Tablas 5, 

6, 7, 8 y 9 de esta investigación. Al compararse con los estudios disponibles, se 

encontró que dimensiones del Clima laboral como Provisión de recursos y personal y 

Relaciones Interpersonales se asociaron de manera significativa a la percepción de 

satisfacción de profesionales de salud (38). Felipe G et al. (47) demostraron la 

asociación estadística de la satisfacción laboral con dimensiones del ambiente laboral 

como Autonomía, Estructura, Relaciones interpersonales e Identidad.  Pedraza N (49) 

encontró que las subvariables Identidad, Apoyo y Ambiente de afecto del Clima 

Organizacional se relacionan de manera positiva con la Satisfacción de los 

trabajadores. Finalmente, en la Tabla 10 se puede apreciar el coeficiente de 

correlación de cada dimensión de la variable Clima Organizacional y la Satisfacción 

laboral, con valores rho entre 0,447 y 0,608, lo cual nos indica una correlación 

moderada y positiva en todos los casos (79), coincidente con lo encontrado por otros 

autores (36) (47). Sin duda, estos resultados reafirman la correlación significativa que 

se encontró entre las variables principales de esta investigación, y dan muestra del 

adecuado ambiente de trabajo que se maneja en el primer nivel de atención de la Red 

EsSalud Ayacucho en todas las dimensiones de la variable estudiada, lo que genera 

satisfacción a la mayoría de sus trabajadores y cubre las expectativas laborales de 

los mismos. Se puede inferir que el desempeño laboral y la actitud que manifiesten 

en los procesos de atención al usuario son positivamente influenciados por el clima 

laboral aprobatorio que los colaboradores perciben de manera cotidiana.  
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CONCLUSIONES 

 

 
1. Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral en los centros de salud del primer nivel de atención de 

EsSalud en Ayacucho. 

 

2. Los trabajadores de los centros de salud del primer nivel de atención de EsSalud 

en Ayacucho manifiestan, mayoritariamente, un buen clima organizacional. 

 

3. Los trabajadores de los centros de salud del primer nivel de atención de EsSalud 

en Ayacucho aseguran sentirse muy satisfechos a nivel laboral, en su mayoría.   
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RECOMENDACIONES 

 

 

1. En vista del buen clima organizacional que se percibe en los centros de salud 

en estudio, es importante preservar las condiciones idóneas que han propiciado 

este resultado favorable. Para ello se deberían plantear estrategias a nivel 

organizacional que involucren la participación activa del equipo integral de 

trabajo en este proceso de mejora continua.  

 

2. Es importante, además, mantener un alto grado de satisfacción en los 

trabajadores mediante reconocimientos y acciones que promuevan el desarrollo 

integral del potencial profesional y humano.  

 

3. Los participantes en este estudio que manifestaron una percepción regular en 

cuanto al clima laboral y su grado de satisfacción con su trabajo deben ser 

considerados como parte de un grupo representativo dentro de la población 

estudiada, en el cuál amerita profundizar sobre las razones de su apreciación 

en futuras investigaciones para establecer acciones de mejora continua que 

beneficien en su totalidad a los trabajadores.  

 

4. Evidentemente, la relación existente entre el entorno organizacional y la 

percepción de satisfacción en el primer nivel de atención obliga a las 

instituciones prestadoras de servicios de salud a valorar la calidad de las 

condiciones laborales que se ofrece al recurso humano.  Por ello, amerita ser 

considerado un indicador de adecuada gestión por parte de la institución para 

que, en base a incentivos, pueda ser replicado en las demás redes asistenciales 

de EsSalud a nivel nacional.   
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ANEXOS 

1. Instrumento de Recolección de datos 

 

Variable Categorías Códigos para base de 

datos 

Clima organizacional Bueno 

Regular 

Malo 

3 

2 

1 

Satisfacción laboral Muy Satisfecho 

Satisfecho 

Insatisfecho 

3 

2 

1 

 

Cuestionario de clima laboral 

Elaborado por Sonia Palma (2005), adaptado por Risco y Lora (2020) 

     El siguiente cuestionario tiene por objetivo medir la percepción de clima laboral en los 

trabajadores del primer nivel de atención de la Red Asistencial Ayacucho EsSalud 

2021. Este consta de cinco escalas. Se agradecerá realizar una lectura meticulosa y 

objetiva, y marque con un aspa (X) la alternativa que mejor refleje su punto de vista 

al respecto, considerando como 1= muy en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= no 

precisa, 4= de acuerdo, 5= muy de acuerdo:  

 CLIMA ORGANIZACIONAL 

 REALIZACION PERSONAL 1 2 3 4 5 

1 Existen oportunidades de progresar en la institución      

2 Se siente comprometido con el éxito en la organización      

3 El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan      

4 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo      

5 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí      

6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados      

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo      



 

 
 

8 En la organización se mejoran continuamente los métodos de trabajo      

9 En mi área o servicio, la información fluye adecuadamente      

10 Los objetivos de trabajo son retadores      

 INVOLUCRAMIENTO LABORAL      

11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo      

12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización      

13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea      

14 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa      

15 
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus 
responsabilidades 

     

16 Se valoran los altos niveles de desempeño      

17 Los trabajadores están comprometidos con la organización      

18 Se percibe la preparación necesaria para realizar el trabajo      

19 Existen suficientes canales de comunicación      

20 El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien integrado      

 SUPERVISIÓN      

21 Los supervisores expresan reconocimientos por los logros      

22 En la organización se hacen mejor las cosas cada día      

23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas      

24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía      

25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede      

26 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal      

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del personal      

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades      

29 En la organización, se afrontan y superan los obstáculos      

30 Existe buena administración de los recursos      

 COMUNICACIÓN      

31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita      

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante      



 

 
 

33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo      

34 La organización fomenta y promueve la comunicación interna      

35 La remuneración es atractiva con respecto a la de otras organizaciones      

36 La organización promueve el desarrollo personal      

37 
El servicio brindado al usuario por la organización es motivo de orgullo del 
personal 

     

38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos      

39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen      

40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución      

 CONDICIONES LABORALES      

41 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras      

42 Hay clara definición de visión, misión o planes estratégicos      

43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecido      

44 Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas o servicios      

45 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo      

46 Se reconocen los logros en el trabajo      

47 La organización es buena opción para alcanzar calidad de vida laboral      

48 Existe un trato justo en la institución      

49 Se conocen los avances en las otras áreas de la organización      

50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros      

 

Cuestionario de satisfacción laboral 

Elaborado por Sonia Palma (2005), adaptado por Risco y Lora (2020) 

     El siguiente cuestionario tiene por objetivo medir la satisfacción laboral en los 

trabajadores del primer nivel de atención de la Red Asistencial Ayacucho EsSalud 

2021. Este consta de cinco escalas. Se agradecerá realizar una lectura meticulosa y 

objetiva, y marque con un aspa (X) la alternativa que mejor refleje su punto de vista 

al respecto, considerando como 1= totalmente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= 

no precisa, 4= de acuerdo, 5= totalmente de acuerdo:  



 

 
 

N° SATISFACCIÓN LABORAL 1 2 3 4 5 

1 Considero que me pagan una suma justa por el trabajo que hago      

2 Mi sueldo no está en proporción a mi preparación profesional      

3 Mi sueldo es suficiente para suplir mis necesidades económicas      

4 La supervisora enseña y refuerza las habilidades y destrezas del personal a su cargo      

5 La relación que tengo con mis superiores es cordial      

6 Mi jefe toma en cuenta mis sugerencias en mejora del servicio      

7 La autoridad que ejerce la supervisora es horizontal      

8 El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo      

9 Recibo un bono extra por trabajar en un área      

10 Se me retribuye económicamente o en horas de trabajo, el tiempo extra que laboro      

11 Recibo alimentación por laborar en un servicio de alto riesgo      

12 Tengo empatía con mis compañeros de trabajo      

13 Trabajo más de lo que debiera por la incompetencia e inexperiencia de mis colegas      

14 El ambiente creado por mis compañeras es ideal para desempeñar mis funciones      

15 Hay solidaridad entre compañeros de trabajo      

16 La comunicación es buena en el servicio      

17 Hay afinidad en mi grupo de trabajo      

18 Hay discrepancias y discusiones en el trabajo      

19 La distribución física del ambiente de trabajo facilita mis labores      

20 El ambiente donde trabajo es confortable en iluminación y ventilación      

21 Cuento como materiales de bioseguridad personal      

22 Existe acceso de evacuación, señalización, adecuada para desastres naturales      

23 Existe hacinamiento en el servicio donde trabajo       

24 Siento que mi trabajo se ha vuelto rutinario      

25 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo      



 

 
 

26 Mi trabajo es altamente estresante      

27 Considero que tengo conocimientos, habilidades y destrezas para desempeñar mi trabajo      

28 Cuando termino mi jornada de trabajo, me siento agotada      

29 Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que debería recibir (carta de felicitación)      

30 No siento que el trabajo que hago es apreciado      

31 No siento que mis esfuerzos son remunerados como deberían ser      

32 Veo mi trabajo como una fuente de realización personal      

33 Los que hacen bien su trabajo tienen una buena oportunidad de ser promovidos      

34 Mi trabajo me supone un reto estimulante cada día      

35 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo      

36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

2. Consentimiento Informado 

El presente documento forma parte del proyecto de investigación titulado: “Clima 

organizacional y satisfacción laboral en el primer nivel de atención Essalud 

Ayacucho 2021”, y tiene como finalidad recopilar la información respecto a las 

variables en estudio. De ser necesario, puede solicitar la información adicional que 

considere conveniente antes de decidir si participará en el estudio. 

El objetivo de esta investigación es determinar si el clima organizacional está 

relacionado a la satisfacción laboral en el primer nivel de atención de EsSalud 

Ayacucho. Si acepta participar de este estudio, deberá desarrollar los dos 

cuestionarios presentados con objetividad y sinceridad. Los datos recopilados se 

registrarán con códigos, no con nombres. Si los resultados de esta investigación son 

publicados, no se publicará ninguna información que devele la identidad de los 

participantes.  

Esta investigación no generará ninguna recompensa económica, pero sus resultados 

contribuirán al planteamiento de estrategias e implementación de mejoras en su 

institución de trabajo.  

CONSENTIMIENTO 

“Yo…………………………………………………, identificado con DNI N° ……………, 

certifico que he leído el consentimiento informado, y que las explicaciones brindadas 

fueron claras y precisas. Por lo tanto, acepto participar en el presente estudio de 

manera voluntaria” 

 

 

 

____________________ 

Firma 

                   Nombres:   

 

 



 

 
 

 


