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RESUMEN 

El objetivo de la presente investigación fue identificar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Guadalupe. La metodología empleada fue cuantitativa y de tipo correlacional descriptivo. 

Se utilizó el método hipotético-deductivo y el diseño de la investigación fue no 

experimental y transversal. La población estuvo compuesta por 46 trabajadores, quienes 

también constituyeron la muestra. Los datos se recopilaron mediante un cuestionario 

estructurado, validado por expertos, y su confiabilidad se determinó utilizando el 

coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados demostraron una correlación positiva muy 

fuerte entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, con un coeficiente de 

correlación Rho de Spearman de [0.9725; p = 0,000]. En cuanto a las dimensiones 

específicas, las relaciones interpersonales presentaron una correlación Rho de Spearman 

de [0.9706; p = 0,000], la identidad tuvo un valor de [0.9541; p = 0,000], y la cooperación 

mostró un coeficiente de [0.9690; p = 0,000]. En conclusión, se encontró una correlación 

positiva muy fuerte entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 

Palabras clave: Clima organizacional, Cooperación, Identidad, Relaciones 

interpersonales y Satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to identify the relationship between the organizational 

climate and the job satisfaction of the workers at the Guadalupe Health Center. The 

methodology used was quantitative and descriptive correlational. The hypothetic-

deductive method was used and the research design was non-experimental and 

transversal. The population was made up of 46 workers, who also constituted the sample. 

Data were collected using a structured questionnaire, validated by experts, and its 

reliability was determined using Cronbach's Alpha coefficient. The results demonstrated 

a very strong positive correlation between organizational climate and job satisfaction, 

with a Spearman's Rho correlation coefficient of [0.9725; p = 0.000]. Regarding the 

specific dimensions, interpersonal relationships presented a Spearman's Rho correlation 

of [0.9706; p = 0.000], the identity had a value of [0.9541; p = 0.000], and cooperation 

showed a coefficient of [0.9690; p = 0.000]. In conclusion, a very strong positive 

correlation was found between organizational climate and job satisfaction. 

Keywords: Cooperation, Identity, Interpersonal relationships, Job satisfaction and 

Organizational climate. 
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

La investigación titulada "Clima organizacional y su relación con la Satisfacción 

Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022" se centra en 

analizar cómo el clima organizacional se vincula con la satisfacción laboral de los 

trabajadores. La investigación aborda aspectos como las relaciones interpersonales, la 

identidad y la cooperación, que son las dimensiones clave de la investigación. 

Durante mucho tiempo, el clima organizacional ha sido crucial para las 

organizaciones, ya que permite entender cómo los empleados perciben un ambiente que 

los motive positivamente en sus tareas diarias y favorezca su desarrollo profesional. 

Por tanto, el clima es entendido como el grado de bienestar de los colaboradores, 

por lo cual repercute en su satisfacción; de este modo, se establece un vínculo intangible 

entre el nivel personal y el organizacional con calidad sólida del entorno interno que, al 

ser ejercida por sus integrantes, manifiesta la conducta ética de una serie de cualidades 

institucionales (Chiang et al. 2021). 

La organización del estudio se divide en capítulos que abarcan los siguientes 

aspectos: 

Capítulo I: Se presenta la contextualización del problema de investigación, el 

planteamiento del mismo, el desarrollo de las hipótesis del estudio, la justificación del 

mismo y los objetivos planteados en la investigación. 

 Capítulo II: Se presenta y desarrolla los contextos de estudios previos a nivel 

internacional, nacional y local relacionados con la investigación. Además, se desarrollan 
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las teorías de las variables en el marco teórico y conceptual, revisando fuentes relevantes 

y fundamentos teóricos para sustentar la investigación.  

Capítulo III: Se detalla la metodología de la investigación, definiendo y 

caracterizando el tipo y diseño del estudio, así como la importancia de las técnicas e 

instrumentos de recolección de datos. También se determina el tamaño de la población y 

la muestra. Se describe el diseño estadístico, la prueba de hipótesis que se utilizó, los 

procedimientos para la recolección de datos, la operacionalización de las variables y el 

método de análisis de los datos. 

Capítulo IV: Se desarrolla e interpretan los resultados obtenidos, se contrasta la 

hipótesis para cada objetivo planteado, y se realiza el análisis y discusión de los datos. 

Además, se comparan y analizan estos resultados con estudios previos pertinentes. 

 Capítulo V: Se elaboraron las conclusiones basadas en los resultados obtenidos, 

conforme a los objetivos e hipótesis planteados en esta investigación. 

 Capítulo VI: Se formulan las recomendaciones y, finalmente, se presentan las 

referencias y anexos. 
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Actualmente el término satisfacción laboral es imprescindible en todas las 

instituciones ya sea en el sector público o privado, puesto que dependerá mucho del clima 

organizacional que perciban los trabajadores en su centro de trabajo, por tanto, las 

organizaciones están obligadas a mejorar continuamente para que la percepción de los 

trabajadores sea de manera positiva. 

Uría (2011), señala que, a nivel mundial en las organizaciones, el clima 

organizacional está considerado como un aspecto muy relevante para alcanzar altos 

niveles de eficacia y eficiencia organizacional, ya que ejerce influencia directa en la 

satisfacción laboral de los trabajadores y se ve reflejado en los resultados 

organizacionales. ̈ Medir el clima organizacional brinda a las organizaciones un indicador 

de satisfacción laboral que facilita adelantar acciones para fortalecer las mejores 

condiciones para el desempeño y dinámica organizacional, fuente del éxito de la 

organización y de sus trabajadores¨ (p.107). Además, el clima organizacional es 

primordial en el análisis organizacional y es hacia esta comprensión que debemos 

dirigirnos en los próximos años con una mirada renovada.  

Según Uría (2011), en su tesis Clima organizacional y desempeño laboral sostiene: 

“…El estudio del clima organizacional permite diagnosticar factores y variables, 

relacionados con el “estado de ánimo” de la organización, el cual influye en el 

comportamiento y desempeño de los empleados en el trabajo. Entendiendo que 

dicho comportamiento no es la resultante de los factores organizacionales 

existentes, sino que éste depende de las percepciones que tengan los empleados 

de estos factores, de las actitudes, interacciones y experiencias que cada miembro 

tenga con respecto a la organización…” (p.75).  
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Según Guaygua (2014), en América Latina las organizaciones que emplean viejos 

esquemas estructurales que pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se pone 

en práctica nuevos patrones de conducta.  

De acuerdo a Guaygua (2014), considera que es necesario  

Un cambio en el enfoque metodológico que realmente haga una diferencia sería 

beneficioso para la dinámica organizacional en los países en desarrollo. Este 

cambio influiría directamente en los estilos de liderazgo, fomentando entornos 

laborales más motivadores. Además, empezaríamos a reconocer la necesidad de 

ver al ser humano como parte de un todo, lo que implica una mayor 

responsabilidad y compromiso persona. (p.15) 

De acuerdo con las cifras del Ministerio de Salud (MINSA), en el Perú existen 

8,723 establecimientos o puestos de salud en el primer nivel de atención, dentro de ellas 

se encuentra el Centro de Salud Guadalupe, donde laboran un total de 46 trabajadores, 

cuyo clima organizacional es definido por diversos factores los cuales han repercutido en 

su satisfacción laboral, siendo que el clima organizacional no es tan adecuado, la 

comunicación interpersonal no siempre fluye de forma adecuada, muchos de los 

trabajadores se limitan a tomar de forma autónoma cualquier tipo de decisión en relación 

a la organización 

De acuerdo a Llanos (2023), en su investigación refiere que: 

 “…El Centro de Salud Guadalupe atiende a una gran cantidad de personas, 

pero el número de empleados no es suficiente para satisfacer la demanda de 

servicios. Además, el clima organizacional no es positivo, lo que puede afectar la 

participación y el compromiso en las actividades planificadas. También se 

observan problemas de comunicación entre los trabajadores, una baja 
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participación en la toma de decisiones, la ausencia de recompensas, y una escasa 

motivación laboral, lo que impacta negativamente en la capacidad para trabajar en 

equipo y en la satisfacción laboral en general…” (p.30) 

A partir del año 2019 en mi condición de practicante he observado que el Centro 

de Salud Guadalupe atiende a 80 mil usuarios de 25 urbanizaciones en un local alquilado, 

al cual le tienen que pagar la suma de más de 2000 soles cada mes. El director del centro 

de salud durante ese año estuvo gestionando un terreno en la urbanización Tambopata, 

Sin embargo, por desidia de algunos de los vecinos del sector quienes al parecer buscaban 

fines personales se interponían en la inversión del Proyecto, que a la larga beneficiará a 

más de una decena de urbanizaciones aledañas. durante la pandemia los trabajadores 

también realizaron una protesta manifestando su incomodidad por no contar con un local 

propio, escases de personal, incumplimiento de bono de emergencia, omisión de entrega 

de equipos de protección personal. 

  En el año 2021 la Municipalidad Provincial de San Román-Juliaca, entregó en 

calidad de donación un terreno para una futura construcción del Centro de Salud 

Guadalupe ubicado entre las urbanizaciones Tambopata y Huancané, el mismo que cuenta 

con 3,600 metros cuadrados y en virtud a Acuerdo de Concejo Municipal Nro. 068-2020. 

El Centro de Salud Guadalupe no cuenta con un Cuadro de Asignación de 

Personal (CAP) debido a que los cargos existentes son de confianza. Esta situación limita 

la capacidad de dar continuidad a las gestiones necesarias para la construcción. También 

se observe que los trabajadores laboran en condiciones de hacinamiento y experimentan 

filtraciones de agua durante la temporada de lluvia. El espacio es reducido el servicio de 

laboratorio atiende en una estructura prefabricada y, debido a la falta de instalaciones 

adecuadas, en una ocasión se vieron obligados a trabajar en un entorno similar al sanitario. 
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Desde mi experiencia y tras haber tenido la oportunidad de rotar por distintos 

servicios, he observado durante mis prácticas que no se practica una comunicación 

asertiva en la dimensión de relaciones interpersonales. Los trabajadores suelen enfrentar 

discrepancias, desconfianzas y tensiones en relación con diversos temas laborales. 

Además, las respuestas de algunos colaboradores a los comentarios de sus compañeros a 

menudo se perciben de manera subjetiva. 

Respecto a la identidad organizacional, se ha observado que un número 

significativo de empleados no está familiarizado con la misión y visión institucional. El 

diagnóstico social reveló que los trabajadores desconocían aspectos fundamentales de la 

organización 

En la dimensión cooperación se ha observado una falta de eficacia en el trabajo 

en equipo. Existe una percepción de indiferencia entre algunos empleados, especialmente 

durante la planificación de campañas de salud, lo que resulta en desmotivación y falta de 

compromiso. Esta situación se debe a las deficiencias en las relaciones internas. 

Se evidencia una desmotivación laboral; los trabajadores cumplen con su jornada 

laboral, pero no se involucran en las actividades propuestas por jefatura. No se integran 

en el trabajo colaborativo y solo se enfocan en sus responsabilidades individuales. 

Además, hay una deficiencia de apoyo mutuo entre compañeros, es decir, la cooperación 

entre los trabajadores es mínima. 

En lugar de proponer soluciones cuando surgen problemas, algunos trabajadores 

tienden a responsabilizar a otros, generando un entorno laboral tenso y poco colaborativo. 

Además, hay quienes se apropian del mérito del trabajo realizado por sus colegas, lo que 

provoca frustración y descontento. Tampoco se generan espacios donde se reconoce el 

esfuerzo de los trabajadores. 
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Finalmente, comprender el clima organizacional percibido por los trabajadores 

será beneficioso tanto para la institución como para otras entidades, ya que facilitará la 

formulación y ejecución de políticas institucionales dirigidas a mejorar el entorno laboral. 

Del mismo modo, el análisis de la satisfacción laboral contribuirá al conocimiento 

científico y sistemático de las percepciones de los trabajadores sobre su entorno laboral, 

condiciones de trabajo, desempeño de tareas. Varios estudios indican que el éxito de una 

organización está estrechamente ligado a la percepción que tienen los trabajadores de la 

misma, lo que significa que el clima organizacional y la satisfacción laboral pueden ser 

tanto positivos como negativos según las percepciones de los miembros de la 

organización. 

Esta investigación también tiene un impacto significativo en los campos 

profesionales de las ciencias sociales y el trabajo social, ya que proporciona una 

oportunidad de enriquecimiento del conocimiento para fortalecer las intervenciones 

profesionales. Esto se logra mediante la realización de investigaciones que adoptan una 

perspectiva crítica y proponen soluciones innovadoras para contribuir al progreso tanto 

de la sociedad como del país. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.2.1. Pregunta general 

¿Cómo se relaciona el clima organizacional con la satisfacción laboral de 

los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022? 
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1.2.2. Preguntas específicas 

- ¿Cuál es la relación existente entre las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca 

– 2022? 

- ¿Cuál es la relación existente entre la identidad y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022? 

- ¿Cuál es la relación existente entre la cooperación y la satisfacción laboral de 

los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022? 

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. Hipótesis general 

Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

1.3.2. Preguntas específicas 

- Existe una relación significativa entre las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe 

Juliaca – 2022 

- Existe una relación significativa entre la identidad y la satisfacción laboral 

de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

- Existe una relación significativa entre la cooperación y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 
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1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

El propósito de la investigación fue analizar cómo el clima organizacional influye 

en la satisfacción laboral de los empleados del Centro de Salud Guadalupe en Juliaca. 

Para asegurar el desarrollo efectivo de la organización, es esencial priorizar el bienestar 

y la participación activa de los trabajadores, lo cual fortalecerá su compromiso, sentido 

de pertenencia y colaboración con la institución en la que trabajan. 

A nivel mundial, se reconoce la importancia del clima organizacional como un 

aspecto crucial para mejorar las relaciones entre colegas dentro de cualquier empresa, 

institución u organización. Además, es fundamental para determinar el nivel de 

satisfacción y bienestar laboral de los empleados en su entorno de trabajo. Identificar si 

un trabajador está contento y se siente valorado contribuirá a que la empresa, institución 

u organización mejore sus condiciones laborales, lo que asegurará tanto el éxito individual 

del colaborador como el de la entidad en su conjunto. 

En Latinoamérica se realizó un estudio acerca del clima laboral en 13 países entre 

los años 2013 y 2014, donde la mejor puntuación fue obtenida por República Dominicana 

con un puntaje de 83,42 %, seguido por Ecuador y Colombia y la peor puntuación fue 

obtenida por Perú con un puntaje de 68,02 % (Acsendo, 2014).  

Según una encuesta realizada por la empresa Aptitus en Perú en (2018) sobre el 

clima laboral y la satisfacción laboral, se encontró que el 86% de los trabajadores estarían 

dispuestos a renunciar a sus empleos si experimentaran un mal clima laboral. Además, el 

81% de los encuestados consideró que tener un buen clima laboral es importante para 

ellos, mientras que el 19% restante indicó que esto no influía en sus decisiones. Del total, 

un 49% afirmó que les gusta su trabajo debido al reconocimiento que reciben, mientras 
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que el 19% expresó que no se sienten valorados en sus empleos, lo que afecta su 

satisfacción laboral. (Comercio, 2018). 

Esta relación es de particular importancia en el contexto de los Centros de Salud 

pertenecientes al Ministerio de Salud (MINSA), donde trabajan diversos profesionales de 

la salud, técnicos administrativos, técnicos asistenciales y auxiliares, todos ellos 

contribuyendo a los procesos administrativos necesarios para cumplir con las políticas de 

salud pública, centradas en la prevención y promoción de la salud. 

 El clima organizacional y la satisfacción laboral están estrechamente relacionados 

con el proceso de mejora continua del Sector salud. Medir el clima organizacional y la 

satisfacción laboral es esencial para identificar posibles problemas organizativos y de 

gestión que puedan afectar a los trabajadores. con el objetivo de determinar y contrastar 

si existen problemas organizativos y gerenciales que pudieran estar afectando a los 

trabajadores y consecuentemente se vean afectados los pacientes.  

Al respecto, el Ministerio de Salud, en su Política Nacional de Recursos Humanos 

del 2018 al 2030, tiene como uno de sus principales objetivos desarrollar condiciones 

laborales dignas de los profesionales de salud (MINSA, 2018). 

Además, la investigación posibilita ampliar los conocimientos relacionados con el 

entorno laboral el cual engloba dimensiones como las relaciones interpersonales, la 

identidad y la cooperación. Las dimensiones contribuyen a alcanzar una satisfacción en 

el trabajo. Asimismo, los resultados del presente estudio permitirán al Centro de Salud 

Guadalupe tomar decisiones estratégicas y desarrollar acciones para promover un 

ambiente laboral apropiado y una satisfacción en el trabajo. Esto implicará transformar el 

entorno en el que llevan a cabo sus labores, convirtiéndolo en un lugar completamente 

positivo y adecuado que motive a los trabajadores a desempeñarse de la mejor manera 
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que a su vez se traducirá en la prestación de un servicio de fuerte calidad para los usuarios 

con mayor identificación de los colaboradores evidenciándose el éxito de la institución.  

De igual forma, la presente investigación motivara a la población de estudio la 

gestión de capacitaciones relacionadas al fortalecimiento de las relaciones 

interpersonales, compromiso e identificación que conllevara a garantizar un adecuado 

clima organizacional y satisfacción laboral. 

Los resultados obtenidos permitieron analizar en un contexto teórico la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, y se estableció una discusión 

basada en investigaciones previas relacionadas con ambas variables de estudio. Así 

mismo, contribuirá a revertir malas prácticas de relaciones interpersonales lo que 

conllevará al funcionamiento adecuado del ambiente laboral.  

Finalmente, el presente estudio resultara de gran utilidad tanto en el ámbito 

profesional como académico del Trabajo Social y las ciencias sociales. Contribuye a 

profundizar, ampliar y enriquecer el conocimiento teórico mediante la generación de 

nuevos aprendizajes desde la práctica, lo cual fortalece la labor del Trabajador Social al 

adoptar una postura crítica y proponer soluciones innovadoras para el desarrollo de la 

sociedad y el país. El Trabajo Social se orienta hacia la promoción del cambio social y la 

resolución de conflictos en las relaciones humanas. 

1.5. OBJETIVOS DE INVESTIGACIÓN 

1.5.1. Objetivo general 

 Identificar la relación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 

2022. 
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1.5.2. Objetivo específicos 

- Determinar en qué medida las relaciones interpersonales se relacionan con 

la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe 

Juliaca – 2022. 

- Establecer en qué medida la identidad se relaciona con la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

- Identificar en qué medida la cooperación se relaciona con la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

El presente capítulo contiene las teorías y estudios previos a nivel internacional, 

nacional y local asociados directamente a las variables clima organizacional y 

satisfacción laboral, que se describen de la siguiente manera: 

2.1. ANTECEDENTES 

2.1.1. A nivel Internacional 

Al respecto Salazar et al., (2020), en su artículo titulado sobre: Clima 

organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de la salud. Cuyo objetivo 

fue analizar la relación entre las variables. En cuanto a la metodología utilizada, 

se optó por un enfoque cuantitativo de naturaleza correlacional, empleando un 

diseño no experimental y transversal. La muestra consistió en 182 trabajadores a 

quienes se les aplico cuestionarios que evaluaban ambas variables. Los resultados 

obtenidos indican que un 56% de los participantes experimentan un clima 

organizacional que necesitan mejorar, mientras que el 40.7% califica su 

satisfacción laboral como satisfactoria, y un 46.2% la considera muy satisfactoria.  

Por otro lado Montoya et al., (2017), en su artículo sobre: La Satisfacción 

Laboral y su Relación con el Clima Organizacional , cuyo objetivo fue determinar 

la relación entre satisfacción laboral y clima organizacional de docentes y 

administrativos. El estudio se enmarca en el enfoque cuantitativo y adopta un 

diseño de tipo correlacional no experimental de carácter transversal. La muestra 

utilizada en el estudio está compuesta por 166 empleados pertenecientes a una 

universidad pública ubicada en Chillán. Los resultados obtenidos revelan que un 
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95% de los profesores y un 90.6% de los empleados administrativos informaron 

experimentar satisfacción en sus labores. Además, un 80% de los docentes y un 

72.7% de los empleados administrativos manifestaron percibir un alto nivel de 

clima organizacional en su entorno laboral.  

 Por su parte Sierra (2015), en su investigación acerca: Satisfacción 

Laboral y Clima Organizacional percibido por docentes de instituciones de la 

Iglesia Adventista del Séptimo Día de la Unión Colombiana del Sur.  El propósito 

primordial de este estudio se centró en indagar la conexión entre el entorno laboral 

en la entidad y el nivel de contento experimentado por los profesores. En esta 

investigación, se optó por una metodología cuantitativa de enfoque descriptivo 

básico, en concreto, un enfoque descriptivo de correlación. La muestra 

comprendió 175 profesores que trabajan en las instituciones adventistas afiliadas 

a la Unión Colombiana del Sur. Para recopilar datos, se utilizaron encuestas y se 

administró un cuestionario como herramienta. Los resultados revelan una 

correlación moderada y significativa entre la satisfacción laboral y la calidad del 

entorno organizacional, con un coeficiente de correlación de (r = 0.616) y un valor 

de p = 0.00, lo que lleva a rechazar la hipótesis nula. 

 Villamil & Sanchez (2012), en su artículo denominado: Influencia del 

Clima Organizacional sobre la satisfacción laboral en los empleados de la 

Municipalidad de Choloma; plantearon como objetivo general: Conocer la 

influencia del clima organizacional sobre la satisfacción laboral de los empleados 

de la Municipalidad de Choloma. Los resultados obtenidos indican que un 66% 

de los trabajadores expresan estar contentos con el entorno físico en la 

Municipalidad. En cuanto a la manera en que realizan sus tareas, el 54% 

manifiesta estar satisfecho, y el mismo porcentaje (54%) percibe su nivel de 
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autonomía de manera positiva. Por lo tanto, se puede concluir que existe una 

asociación estadísticamente significativa entre el ambiente de trabajo en la 

Municipalidad de Choloma y la satisfacción laboral de sus empleados (Batista, 

2017). 

2.1.2. A nivel Nacional 

Al respecto Meneses & Perez (2022), realizaron una investigación 

denominado clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de 

enfermería del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno de Ayacucho. la población 

constituida por personal de enfermería del Hospital, el tipo de muestreo fue censal, 

se utilizó la entrevista estructurada y el instrumento fue el cuestionario de clima 

organizacional y satisfacción laboral. Resultados: el clima organizacional 

mayormente percibido es regular 68,8% y la satisfacción laboral mayormente 

percibido es regular 46,9%. Se concluye que, el clima organizacional en la 

dimensión estructura es de nivel regular 46.9% a bueno 40.6%, dimensión de 

autonomía, nivel bueno 68.8%; dimensión relaciones interpersonales, nivel 

regular 62.5%; dimensión recompensa, nivel malo 71.9% y en la dimensión de 

identidad, nivel bueno 62.5%. La satisfacción laboral es de nivel regular 65.6% 

en la dimensión factores extrínsecos y nivel regular 59.4% en la dimensión 

factores intrínsecos. existe relación significativa directa, lineal (p<0.05) y muy 

alta, entre el Clima organizacional y la Satisfacción laboral de los profesionales 

de enfermería del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno.  

 Por otro lado, Castro (2022), en su estudio tuvo por objetivo determinar 

el impacto del clima organizacional en la satisfacción laboral de los trabajadores 

administrativos del Órgano Técnico de Tratamiento en el Establecimiento 
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Penitenciario de Tumbes, 2022; La investigación aplicada fue de carácter 

descriptivo-correlacional. Se utilizó la técnica de la encuesta, con un cuestionario 

para medir ambas variables, cuya validez fue determinada por expertos y su 

confiabilidad resultó en 0.76 para el clima organizacional y 0.84 para la 

satisfacción laboral. La muestra censal incluyó a 21 trabajadores, entre directivos, 

profesionales y técnicos. Los resultados mostraron que el 61.9% de las respuestas 

de los trabajadores indicaron que el clima organizacional impactó en la 

satisfacción laboral y se corroboro con un Rho de Spearman = 0.842 y una 

significación bilateral de 0.000, confirmando una relación positiva alta y 

aceptando la hipótesis general. 

Por su parte Guerrero & Nieto (2018),en su estudio titulado: El clima 

organizacional desde el enfoque de Litwin y Stringer en relación con la 

satisfacción laboral del personal de enfermería que labora en el hospital 

Cayetano Heredia, tuvieron como objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral según el enfoque de Litwin y Stringer, 

Realizaron un estudio analítico con diseño correlacional, utilizando una muestra 

representativa de 51 enfermeras seleccionadas mediante muestreo probabilístico 

sistemático. Se aplicaron dos cuestionarios estructurados: uno de Litwin y Stringer 

y la Escala General de Satisfacción, ambos validados por expertos. Los resultados 

mostraron que el 47% de las enfermeras percibían un clima laboral adecuado y, 

entre las que estaban satisfechas, el 100% consideraba adecuado el clima 

organizacional. En conclusión, se encontró una relación directa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral. La institución fomenta nuevas ideas e 

iniciativas laborales (dimensión riesgo), mantiene buenas relaciones sociales entre 
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jefes y subordinados (dimensión relaciones interpersonales) y ofrece apoyo de 

jefes y compañeros en procedimientos difíciles (dimensión cooperación). 

 Gonzaga & Arcaya (2020), En su investigación titulada Clima 

organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de las empresas de Lima 

Metropolitana. Lima – 2020. tuvo como propósito determinar la relación del clima 

organizacional en el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de Lima 

Metropolitana. Tuvo un enfoque mixto. En su fase cualitativa se administró un 

cuestionario que recogió los datos sobre las variables, los mismos que fueron 

analizados en forma descriptiva e inferencial. En la fase cualitativa se realizaron 

entrevistas exploratorias a especialistas en recursos humanos con la finalidad de 

conocer el sentido que estos otorgaban al clima organizacional y la satisfacción 

laboral. La muestra cualitativa estuvo formada por 385 trabajadores de Lima 

Metropolitana. La encuesta empleada está compuesta de dos bloques: el primer 

bloque corresponde a la Escala sobre Clima Laboral (de Palma, 2006) y el segundo 

bloque corresponde a la escala Chamba es Chamba del Índice Chamba 1.0 (de 

Yamamoto, 2012). Este último mide la satisfacción laboral, mediante la cual se 

pretendió tener una aproximación en la medición de la felicidad en los 

trabajadores. Al concluir el estudio se determinó que el 21,3% de la muestra 

percibe un clima organizacional favorable y el 25,7% está satisfecho 

laboralmente. La asociación entre ambas variables es de 86.8% por la prueba de 

Gamma y, según la prueba D de Sommers, la variable satisfacción laboral depende 

en una relación directa de 49.5% con la predicción media respecto a la variable 

clima organizacional. 

Gomero (2019), en su investigación titulada: Clima organizacional y 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad de Barranca 
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cuyo objetivo fue determinar la correlación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Barranca – Lima. Es una investigación cuantitativa, aplicada, correlacional, de 

diseño no experimental, de corte transversal, se aplicó dos cuestionarios una para 

cada variable la muestra estuvo conformada por 26 trabajadores. En los 

principales resultados se tiene que 65.4 % percibe un clima organizacional 

favorable y 73.1 % está satisfecho laboralmente. En conclusión, el clima 

organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral, 

teniendo una relación con intensidad regular de 40.6%. 

2.1.3. A nivel local 

Velezvia (2021), en su tesis titulada: Clima organizacional y satisfacción 

laboral en el Personal Administrativo en una Universidad Nacional, Puno. "El 

propósito principal de esta investigación fue establecer la relación entre diversas 

variables. El enfoque utilizado fue cuantitativo, de naturaleza básica, con un 

diseño no experimental de tipo transversal y correlacional. La muestra, que fue 

intencional y no probabilística, estuvo compuesta por 100 personas en roles 

administrativos. Para la recopilación de datos, se aplicaron dos instrumentos: la 

Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) y el cuestionario 

ECO50 para medir la satisfacción laboral."(p.8) 

Por su parte Mamani (2019), en su investigación sobre: Clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los trabajadores de la unidad de 

Gestión Educativa Local – Puno. El objetivo principal de este estudio fue 

examinar la relación entre diversas variables. Se empleó un enfoque cuantitativo 

y se clasificó como un estudio de tipo explicativo causal. El diseño de la 
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investigación se caracterizó por ser no experimental y transversal, y la muestra 

consistió en 50 trabajadores. Los resultados del estudio revelaron que el 74.0% de 

los trabajadores indicaron estar insatisfechos con el clima organizacional, 

principalmente debido a problemas en las relaciones interpersonales, una 

identidad institucional débil, una comunicación deficiente y una ffuerte de 

coordinación entre colegas de diferentes áreas. Además, los empleados expresaron 

su descontento con la satisfacción laboral, la cual se vio influenciada por la calidad 

de la supervisión, los incentivos y el entorno físico, que no cumplían con sus 

expectativas. Estos factores afectaron negativamente su productividad y su 

capacidad para alcanzar las metas y objetivos de la institución. 

Ponce (2019), En trabajo de investigación titulado “Clima Organizacional 

y Satisfacción Laboral en los docentes de la Universidad Nacional del Altiplano, 

Puno - 2018’ En cuanto a la metodología de la investigación se utilizó como 

técnica la encuesta a través del empleo del instrumento del cuestionario, para 

comprobar las hipótesis se utilizó las pruebas estadísticas de la Chi cuadrado y el 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman con una muestra de 245 docentes 

y se llegó a la conclusión que existe una correlación fuerte mente afirmativa entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral donde se afirma que a mayor y 

mejor manejo del clima organizacional en la universidad Nacional de Altiplano 

más alto será el nivel de satisfacción de los docentes de dicha institución, por lo 

que se puede decir que del clima organizacional depende el bienestar de muchas 

organizaciones sea esta pública o privada. 

Mamani (2019), En su investigacion titulada: Clima organizacional y 

satisfacción laboral de los docentes de las Instituciones Educativas con Jornada 

Escolar Completa del Distrito de Acora. Tuvo como objetivo determinar la 
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relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de las instituciones 

educativas secundarias con jornada escolar completa, modelo de servicio 

educativo que se centra en la ampliación del tiempo de permanencia en las 

escuelas y acompañamiento pedagógico a directivos, docentes y estudiantes. En 

tanto el clima organizacional sea percibido por los docentes de manera favorable 

de igual forma este generará satisfacción laboral en los trabajadores influyendo 

directamente en la gestión escolar de la institución. El estudio se realizó a 70 

docentes del distrito de Acora que laboran en instituciones con jornada escolar 

completa correspondiente al año escolar. El diseño corresponde al modelo de 

investigación descriptivo correlacional. Para el procesamiento de datos se utilizó 

como instrumento un cuestionario de escala tipo Likert. De acuerdo al análisis de 

los resultados se demostró que existe una relación entre ambas variables. 

2.2. MARCO TEÓRICO 

2.2.1. Definición del Clima Organizacional 

Según Chiavenato (2000), se refiere al ambiente psicológico y emocional 

que perciben los empleados en su lugar de trabajo, influenciado por diversos 

factores como las políticas, prácticas de recursos humanos, estructura 

organizacional y relaciones interpersonales. Este ambiente afecta la motivación, 

satisfacción y desempeño de los empleados, así como su percepción sobre la 

organización en general. 
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2.2.2. Teorías del Clima Organizacional 

2.2.2.1. La Teoría del Clima Organizacional de Rensis Likert 

La teoría del clima organizacional de Likert (1968), establece que 

el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente 

del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que 

los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la relación estará 

determinada por la percepción del clima organizacional tales como: los 

parámetros ligados al contexto, a la tecnología y a la estructura del sistema 

organizacional, la posición jerárquica que el individuo ocupa dentro de la 

organización y el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de 

satisfacción y la percepción que tienen los subordinados y superiores del 

clima organizacional. La teoría de Likert es una de las dinámicas más 

explicativas sobre el clima organizacional. Propone que el surgimiento y 

establecimiento de un clima participativo puede facilitar la eficacia y 

eficiencia tanto individual como organizacional. Esto está alineado con las 

teorías contemporáneas de la motivación, las cuales sostienen que la 

participación motiva a las personas a trabajar. 

Likert presentó una teoría para analizar y diagnosticar el sistema 

organizacional, basada en una trilogía de variables causales, intermedias y 

finales que configuran las dimensiones y tipos de climas en las 

organizaciones. Según Likert, existen tres tipos de variables que 

determinan las características específicas de una organización y que 

influyen en la percepción individual del clima organizacional. En tal 

sentido las tres variables son:  
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Variables Causales: También denominada variables 

independientes, que están orientadas a señalar la dirección en la que una 

organización progresa y logra resultados, incluyen la estructura 

organizativa y administrativa, las decisiones, las competencias y las 

actitudes. 

Variables Intermedias: Estas variables están orientadas para 

medir el estado interno de la organización, reflejado en aspectos como la 

motivación, el rendimiento, la comunicación y la toma de decisiones. 

Variables Finales: Estas variables resultan del impacto de las 

variables causales e intermedias y están orientadas a determinar los 

resultados obtenidos por la organización, tales como la productividad, las 

ganancias y las pérdidas. 

Desde el punto de vista de la teoría de Likert es conceptualizado 

como el conjunto de percepciones que asumen los trabajadores hacia las 

labores que se desempeñan en una organización. Estas percepciones 

dependen de como ellos perciben el comportamiento de los funcionarios, 

de las condiciones jerárquicas de una organización, las relaciones 

interpersonales que se desarrollan todo ello influye en la manera que 

funciona una organización (Vargas, 2022). 

Al respecto (Corichi et al., 2019), refieren que son múltiples 

factores internos y externos que inciden y delimitan el ambiente laboral de 

una organización, dentro de ello está el liderazgo, la toma de decisiones, 

la comunicación, las relaciones interpersonales y motivación, ello 
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repercute en el comportamiento que asumirán sus trabajadores y por ende 

el éxito de una organización. 

Este estudio asume la teoría del clima organizacional de Likert, 

puesto que busca evidenciar si existe un ambiente laboral positivo este 

incide en el aumento de la producción, cumplimiento de metas 

institucionales, consecuentemente se logre un trabajo eficiente en un clima 

laboral saludable e inspirador y viceversa. También esta teoría ha sido 

empleada en diversos campos como el educativo, salud, organizaciones no 

gubernamentales, gobiernos regionales, locales demostrando lo descrito 

anteriormente. 

2.2.2.2. Teoría General de Sistemas 

La teoría general de sistemas (TGS) busca comprender los 

fenómenos de la realidad tratando los sistemas como modelos 

organizativos que son aplicables a todos los enfoques de estudio. Esta 

teoría tiene un enfoque integral y holístico, donde se destacan las 

relaciones y conjuntos que emergen a partir de ellas como aspectos 

fundamentales. Arnold & Osorio (1998), La Teoría General de Sistemas 

reconoce al sistema como una entidad completa y no simplemente como 

la suma de sus partes individuales. En este enfoque, las interrelaciones 

entre los elementos son de gran importancia, ya que las acciones de unos 

afectan el comportamiento de los otros y del sistema en su conjunto. Tras 

la formulación de la Teoría General de Sistemas, surgieron otras teorías 

que complementaron sus ideas filosóficas, dando lugar a enfoques 



 

37 

prácticos que explican diversos aspectos de la realidad, sus fenómenos y 

entidades, bajo una nueva interpretación sobre cómo funcionan. 

2.2.2.3. Teoría del clima organizacional de Litwing y Stringer 

Litwing & Stringer (1968), Fueron los primeros autores en definir 

el clima organizacional desde una perspectiva perceptual fueron Litwin y 

Stringer. Para ellos, el clima consiste en las características del entorno 

laboral que los trabajadores perciben directa o indirectamente, y que 

influyen en su comportamiento y motivación. La teoría de Litwin y 

Stringer, desarrollada en 1968, busca explicar aspectos importantes del 

comportamiento de los individuos dentro de una organización, utilizando 

conceptos como motivación y clima. Los autores intentan describir los 

factores situacionales y ambientales que más impactan en la conducta y 

percepción de los individuos. 

La teoría de Litwin y Stringer se centra en mejorar el clima 

organizacional para proporcionar un mejor entendimiento de este 

concepto, el cual influye significativamente en el comportamiento de las 

personas. Este enfoque busca resolver problemas laborales y de 

comportamiento al entender más de cerca las percepciones de los 

individuos sobre su entorno laboral. Proporciona a las organizaciones 

herramientas para el cambio, permitiéndoles mejorar y aumentar su 

competitividad en su entorno operativo. 

Litwin y Stringer proponen que el clima organizacional se 

compone de nueve dimensiones que describen las características 
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predominantes dentro de una empresa. Cada una de estas dimensiones está 

vinculada a aspectos específicos de la organización. 

Estructura: Esta dimensión se refiere a la percepción de los 

empleados sobre la claridad y definición de los roles, las responsabilidades 

y las políticas dentro de la organización. Una estructura bien definida y 

comunicada puede proporcionar un sentido de orden y seguridad. 

Responsabilidad: Se refiere al grado en que los empleados sienten 

que tienen control sobre su trabajo y pueden tomar decisiones de manera 

autónoma. Un alto nivel de responsabilidad puede aumentar la motivación 

y la satisfacción laboral. 

Recompensas: Esta dimensión aborda cómo los empleados 

perciben las políticas de recompensas y reconocimiento en la 

organización. Incluye tanto recompensas financieras (como salarios y 

bonificaciones) como no financieras (como reconocimiento y 

oportunidades de desarrollo). Un sistema de recompensas justo y 

motivador puede mejorar el clima organizacional. 

Desafío: Se refiere al grado en que los empleados perciben su 

trabajo como interesante y estimulante. Un entorno de trabajo que ofrece 

desafíos apropiados y oportunidades de crecimiento puede mantener a los 

empleados motivados y comprometidos. 

Relaciones interpersonales: Esta dimensión examina la calidad de 

las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, incluyendo la 

camaradería entre compañeros y la relación con los supervisores. Un 
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ambiente de trabajo positivo y de apoyo interpersonal contribuye a un buen 

clima organizacional. 

Cooperación: Se refiere a la percepción de los empleados sobre el 

nivel de colaboración y trabajo en equipo dentro de la organización. Un 

alto grado de cooperación puede facilitar un clima de confianza y apoyo 

mutuo. 

Normas y estándares: Esta dimensión se centra en la claridad y la 

comunicación de las expectativas de desempeño y los estándares dentro de 

la organización. Los empleados que entienden claramente lo que se espera 

de ellos y sienten que los estándares son justos y alcanzables tienden a 

sentirse más satisfechos y motivados. 

Identidad y pertenencia: Se refiere al sentido de pertenencia y 

orgullo que los empleados sienten hacia la organización. Un fuerte sentido 

de identidad organizacional puede fomentar el compromiso y la lealtad de 

los empleados. 

Innovación y flexibilidad: Esta dimensión aborda la percepción 

de los empleados sobre la apertura de la organización a nuevas ideas y su 

capacidad para adaptarse al cambio. Un clima que fomenta la innovación 

y la flexibilidad puede ser más dinámico y atractivo para los empleados. 

2.2.3. Enfoques del clima organizacional 

Existen diferentes definiciones sobre el clima organizacional, sin embargo, 

son los enfoques que permiten conceptualizarlo, es por ello que basándonos en el 
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autor Silva (1996) citado en Mamani (2019) describe dos enfoques de la siguiente 

manera: 

- Enfoque objetivo: Centra su atención en características organizacionales, 

dentro de ellos los comportamientos, las relaciones interpersonales, la 

comunicación, las condiciones jerárquicas de una organización, la cultura, 

los valores compartidos, entre otros. 

- Enfoque subjetivo: Está centrado en las percepciones que asume un 

trabajador frente a la organización en la que se desempeña. 

- Enfoque de síntesis o integrado: En este enfoque se consideran los 

impactos subjetivos que el estilo de gestión de una organización y otros 

aspectos ambientales tienen en las actividades, creencias, valores y 

motivación de sus empleados. La percepción que cada individuo tiene de 

la organización está influenciada por las interacciones y el ambiente en el 

que se desenvuelve. Tiene como principales representantes a Litwin y 

Stringer, quienes sostienen el clima como medida perceptiva de los 

atributos organizacionales, donde cada individuo percibe el clima 

organizacional en función de las necesidades que puede satisfacer la 

organización1. El clima consiste en las percepciones personales globales 

que reflejan la interacción entre ambos tipos de factores: objetivos y 

subjetivos. Se puede decir que este enfoque es muy importante en el 

sentido que están muy ligadas las características objetivas de una 

organización y la percepción que de ella tienen sus trabajadores. Resulta 

difícil concebir una organización que ofrezca a sus trabajadores un 

ambiente de baja calidad espere que sus empleados tengan una percepción 

positiva de la organización, por lo que se requiere la capacidad de 
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reconocer qué dimensiones y en qué medida son necesarias transformar en 

aspectos positivos para que las percepciones subjetivas del individuo 

mejoren. 

Enfoque Humanista: El enfoque humanista del clima organizacional se 

basa en principios de la psicología humanista, que prioriza el desarrollo personal, 

la auto-realización y el bienestar de los empleados. Este enfoque sostiene que un 

clima organizacional positivo es crucial para fomentar la satisfacción laboral, la 

motivación y el rendimiento de los empleados. El enfoque Humanista es un 

modelo que enmarca al ser desde su autorrealización y auto concepto, de este 

modo, el ser humano genera un nivel más alto de conciencia para así poder 

satisfacer las necesidades experimentadas y de esta manera poder mantener un 

equilibrio en su ser.  

  Es por esto, que se puede entender según lo postulado por 

Rodríguez (2018), No es posible considerar al hombre como ente, cosa, objeto; el 

hombre es y siempre será “un ser”, cuya existencia en el mundo debe ser 

respetada, al igual que las demás formas de existencia. De este modo, el enfoque 

humanista concede gran importancia al estudio del hombre y sus sentimientos, 

deseos, esperanzas, aspiraciones; conceptos considerados subjetivos por otros 

enfoques psicológicos, como es el caso de las teorías conductistas, basadas solo 

en el estudio de las manifestaciones del comportamiento de los sujetos. 

2.2.4. Clima organizacional 

En la actualidad, el entorno laboral en el que una persona opera, las 

relaciones que establece con sus compañeros y las impresiones que obtiene de la 

organización se consideran como elementos esenciales del clima organizacional. 
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Al respecto Charry (2018) señala “que el clima organizacional viene a ser es la 

construcción teórica asociada con la perspectiva que asumen los trabajadores 

acerca de su entorno laboral” (p. 18). 

En la misma perspectiva (Perfuerte , 2018) indica que el clima 

organizacional puede ser concebida como una peculiaridad del ambiente 

organizacional, el cual es percibido por los trabajadores de una organización, por 

ende, este influirá en el comportamiento que asuma frente a la organización en el 

que se desenvuelve. 

Asimismo, Chuquicallata (2022) indica que el clima organizacional es el 

ambiente en la que una persona labora diariamente, las percepciones que este 

tiende acerca de las relaciones interpersonales que se dan dentro de ella, la manera 

en que el líder ejerce sus funciones, entre otros son los factores que integran del 

clima organizacional. 

De los expuesto se afirma que los integrantes de una organización para que 

trabajen productivamente deben de sentirse bien en el ambiente que laboran y el 

entorno que los rodea, pues ello repercute en su manera de rendir en el trabajo. 

2.2.5. Importancia del clima organizacional 

En el contexto actual el clima organizacional es visto como el reflejo de la 

vida interna de una organización, y esta entrara en cambios de acuerdo a la 

situación de cada organización y de las percepciones que conciben los 

trabajadores. Entonces de acuerdo a Salas (2022) concibe que la importancia del 

clima organizacional se centra en el comportamiento que un trabajador asumirá, 

conforme a las percepciones de los diferentes factores como es la motivación, las 
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relaciones interpersonales, las comunicaciones que se desarrolla entre 

trabajadores, entre otros. 

Por su parte, Mejía (2019) refiere que clima organizacional es indicador 

crucial para todas las organizaciones, pues debe de analizarse con el propósito de 

detectar condiciones que generan insatisfacción en los trabajadores puesto que ello 

conlleva a que desarrollen comportamientos negativos que perjudican a una 

organización. 

2.2.6. Dimensiones del clima organizacional 

El clima organizacional aborda bastantes dimensiones, sin embargo, para 

este estudio solo se asumirá tres dimensiones entre ellas las relaciones 

interpersonales, identidad y cooperación que se detallan a continuación:  

Relaciones interpersonales  

Según  Gutiérrez (2017) citado en Vasquez (2022) afirma: Constituye un 

conjunto de interacciones que se produce entre dos o más individuos en donde 

utilizan la comunicación para intercambiar información, sentimientos y opiniones 

de manera espontánea. Asimismo, las relaciones interpersonales son consideradas 

también como pasaje de aprendizaje, estas interacciones son fundamentales para 

lograr el crecimiento personal, mejorar el trato entre personas, patrones de 

comportamiento social y satisfacción de un contexto laboral (pp. 35–36). 

En la misma perspectiva Juanta (2018) indica que: Las relaciones 

interpersonales son una serie de habilidades que cada individuo posee para 

comunicarse porque están destinadas a convivir, interactuar y transmitir 

experiencias con personas de su ambiente laboral (p. 7). 
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En ese entender, las relaciones interpersonales que se produce entre los 

trabajadores constituyen un medio para poder comunicarse, intercambiar 

opiniones y dar a conocer sus sentimientos los mismos que conllevan a entender 

mejor a las personas con las que se interactúa en el ambiente laboral. 

Identidad 

Gomes y Ormeño (2020) manifiestan que todos los trabajadores de una 

determinada organización tienen diferentes motivos para permanecer en ella, con 

la que se siente identificada por los valores y principios que se rigen dentro de 

ella. Por otra parte, la identidad también implica ese sentimiento de pertenencia 

hacia una organización donde el trabajador se siente una pieza fundamental que 

aporta a conseguir las metas comunes que busca alcanzar la organización. 

Para Salazar (2018) considera que la identidad organizacional tiene que 

ver con el sentimiento de orgullo y compromiso que sienten los trabajadores al 

pertenecer a una organización, y esta identificación influirá en sus actitudes y 

comportamientos.  

Cooperación 

Desde el punto de vista de los autores Rivera et al., (2018) conceptualizan 

a la “cooperación como ese sentimiento de ayuda que poseen los trabajadores de 

una organización, donde esta ayuda se da de manera vertical de superiores a 

inferiores y viceversa” (p. 4). 

El trabajo en equipo es conocido también como sinónimo de cooperación 

puesto que tiene como finalidad dar respuesta inmediata ante las necesidades que 

surgen dentro de una organización como también a los problemas que se originan 
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dentro de ella para mejorar el desenvolvimiento de los trabajadores y por 

consecuente lograr la satisfacción de los mismos. 

La cooperación trae efectos positivos como negativos en una organización 

entre; dentro de los positivos esta: La eficacia del equipo, la incrementación del 

compromiso, genera un adecuado clima laboral que inspira lograr las metas 

comunes, alcanzar el éxito, promueve que los trabajadores incrementen su 

creatividad, resolución de conflictos y sobre todo conlleva a que sientan una gran 

satisfacción laboral; entre las desventajas con mínimas pero deben de tenerse en 

cuenta y entre ellas esta, la disolución de las obligaciones, conflictos de intereses 

y asumir demasiados riesgos que podría causarle efectos negativos a una 

organización. 

Satisfacción Laboral  

Según los autores Arévalo y Leveau (2021) indican que la satisfacción 

laboral tiene que ver con las actitudes y reacciones que siente un trabajador frente 

a su puesto laboral, pues una persona que experimenta altos niveles de satisfacción 

mostrara comportamientos positivos frente a este y viceversa.  

En esa misma perspectiva, Fernández (2019) manifiesta que las actitudes 

que muestra el trabajador frente a las acciones que desarrolla en su puesto laboral 

es considerado como satisfacción laboral, estos son transcendentales para el buen 

funcionamiento de una organización. 

Para los autores Mora y Mariscal (2019) afirman que la satisfacción laboral 

es concebida como gestor que induce a los trabajadores a que actúen de manera 

adecuada provocando un efecto positivo en el desempeño laboral de los mismos. 
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Mientras que la insatisfacción genera una baja en la eficiencia organizacional y en 

el trabajador le produce frustración y, por ende, muestre conductas agresivas. 

Por su parte, Soto (2018) menciona que la satisfacción laboral hace 

referencia a como el trabajador muestra sentimientos favorables o desfavorables 

frente a su manifestando ciertas actitudes laborales. Asimismo, Mamani (2019) 

sostiene que en la satisfacción laboral intervienen factores intrínsecos y los 

extrínsecos. 

- Factores intrínsecos: Se refiere a las aspiraciones, intereses, motivaciones, 

entre otros que siente una persona y depende solamente de ella.  

- Factores extrínsecos: Este asociado a factores que no dependen de la persona 

sino, tiene que ver con asuntos como el reconocimiento, el sueldo que 

perciben, las recompensas sociales, las condiciones laborales, entre otros.  

La teoría de Maslow: También conocida como la jerarquía de 

necesidades de Maslow, describe cinco niveles de necesidades humanas que 

motivan el comportamiento. Estas necesidades son: 

- Necesidades fisiológicas: alimentos, agua, refugio, descanso. 

- Necesidades de seguridad: protección, estabilidad, orden. 

- Necesidades sociales: amor, pertenencia, amistad. 

- Necesidades de estima: reconocimiento, respeto, autoestima. 

- Necesidades de autorrealización: desarrollo personal, creatividad, 

realización de potencial. 

En el contexto de la satisfacción laboral, la teoría de Maslow se emplea de 

la siguiente manera: 
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- Necesidades fisiológicas: En el lugar de trabajo, esto se traduce en un salario 

justo que permita a los empleados satisfacer sus necesidades básicas como 

alimentación, vivienda y descanso adecuado. 

- Necesidades de seguridad: Los empleados necesitan sentir que su trabajo es 

seguro, que tienen estabilidad laboral y que están trabajando en un ambiente 

seguro y protegido. 

- Necesidades sociales: En el ámbito laboral, esto implica la creación de un 

ambiente de trabajo donde los empleados se sientan parte de un equipo, tengan 

buenas relaciones con sus compañeros y sientan un sentido de pertenencia. 

- Necesidades de estima: Los empleados necesitan sentir que su trabajo es 

valorado y reconocido. Esto puede lograrse a través de elogios, promociones, 

aumentos salariales y reconocimiento público de sus logros. 

- Necesidades de autorrealización: Finalmente, los empleados desean 

oportunidades para crecer y desarrollarse profesionalmente. Esto incluye la 

posibilidad de asumir nuevos desafíos, participar en la toma de decisiones y 

tener acceso a formación y desarrollo profesional. 

Cuando las empresas y organizaciones reconocen y atienden estas 

necesidades, pueden mejorar significativamente la satisfacción laboral. Al 

satisfacer las necesidades básicas y proporcionar un entorno que promueva el 

crecimiento personal y profesional, los empleados están más motivados, 

comprometidos y satisfechos con su trabajo. 

2.2.7. Dimensiones de la calidad de atención 

 La satisfacción laboral incluye diferentes dimensiones, sin embargo, 

particularmente para esta investigación se tomará en cuenta solo tres y ellos son: 
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Las condiciones materiales, los beneficios laborales y el desempeño de sus tareas 

que se describen de la siguiente forma:  

 

Condiciones Físicas y/o Materiales 

Las condiciones de la infraestructura constituyen un medio valioso para 

los trabajadores dado que ahí realizan la consecución de las labores diarias, 

también es considerado como uno de los indicadores de la eficiencia que 

contribuye al desempeño. Las condiciones físicas comprenden la comodidad que 

un puesto de trabajo brinda y dentro de ello se respeta: La iluminación, 

ventilación, temperatura, cuestiones de limpieza, entre otros. Los trabajadores 

constantemente se ven preocupados por la comodidad personal que experimentan 

en sus puestos de trabajo porque esto influye en su desempeño. La comodidad 

incluye aspectos como repartimiento de ambientes, privacidad, operatividad y 

disponibilidad de servicio (Robbins y Judge, 2009). 

Beneficios laborales 

De acuerdo al autor Ormachea (2023) refiere que los beneficios laborales 

incluyen aspectos de salario, ascensos, prestaciones entre otros, entonces hace 

referencia a la retribución que los trabajadores reciben a cambio la labor que 

desempeñan.  

Si estas retribuciones son percibidas como justas por parte de los 

trabajadores generara satisfacción para los mismos, puesto que sentirán que las 

recompensas que reciben son acordes a su desempeño. En caso que los 

trabajadores sientan que sus retribuciones son injustas provocara insatisfacción en 
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la labor que desempeñan y por consecuente asumirá comportamientos negativos 

que afectaran la productividad de la organización como también en el entorno 

laboral. 

Desempeño de tareas 

El termino desempeño de tareas está asociada con las tareas diarias que 

desempeña un trabajador en la organización en la que se desenvuelve. En ese 

entender el desempeño abarca las habilidades y capacidades que posee un 

trabajador y las pone en práctica para el desarrollo eficiente en sus acciones 

laborales encomendadas. También implica que el trabajador muestre 

responsabilidad en la función que se desempeña. Por tanto, se afirma que el 

desempeño además de abarcar habilidades, destrezas, conocimientos también 

incluye otros componentes como es el compromiso, interés, voluntad para efectuar 

con eficiencia el trabajo que se desarrolla (Quispe, 2019, pp. 47– 48). 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

Clima organizacional: Conforme a la organización mundial de la salud (OMS, 

2018) el clima organizacional es concebido como la percepción que asumen los 

integrantes de una organización acerca del ambiente donde laboran diariamente en las 

que influye diferentes factores internos y externos. Un buen clima organizacional se 

origina cuando el personal labora en un entorno favorable y muestra actitudes de 

identidad, compromiso y motivación. 

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales es la interacción que 

se origina entre do o más individuos donde la pieza clave para que ello se produzca es la 

comunicación, como también implica la escucha activa, para la solución de conflictos, 

todo teniendo como base el respeto. (Quispe, 2016, p. 21) 
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Satisfacción laboral: La satisfacción en el trabajo hace referencia a la actitud del 

trabajador frente a hacia su propio trabajo. La satisfacción genera un buen rendimiento 

laboral y depende de las condiciones laborales y de la personalidad de cada trabajador 

(Panca, 2023). 

Valor social del trabajo: Se refiere a la evaluación de las tareas realizadas por 

los empleados y al ambiente laboral en el contexto de una empresa u organización. 

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es conceptualizado por los autores 

Robbins y Judge (2009) como el trabajo conjunto del esfuerzo coordinado entre los 

integrantes de una determinada organización. 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ESTUDIO 

El proyecto de investigación fue ejecutado en el centro de salud Guadalupe, que 

se encuentra ubicado en el distrito de Juliaca, provincia de San Román, situada en el sur 

del Perú, específicamente en el Jr. Escuri S/N Manzana “B” Lote 1 -2 de la urbanización 

Anexo Tambopata. 

Figura 1 

Ubicación de la población de estudio Centro de Salud Guadalupe 

Nota:https://andina.pe/agencia/noticia-declaran-zona-interes-nacional-aldistrito-Juliaca -615433.aspx 

3.2. MÉTODO Y TIPO DE INVESTIGACIÓN 

3.2.1. Tipo 

La investigación es tipo correlacional descriptivo. Que según Hernández 

et al. (2014), El propósito de este tipo de investigación consiste en comprender la 
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relación o el nivel de conexión que pueda existir entre dos o más conceptos, 

categorías o variables en un contexto o muestra específicos, para evaluar el grado 

de asociación entre dos o más variables. Tales correlaciones se sustentan en 

hipótesis sometidas a prueba (p. 93). 

3.2.2. Método 

Se aplicó el método hipotético – deductivo, dado que parte de teorías 

generales desprendiéndose de hipótesis que serán expuestas a juicios de valor 

obteniendo como resultado conocimientos específicos. Al respecto, Rodríguez y 

Pérez (2017) menciona: Este tipo de método se emplea para generar nuevas 

suposiciones. Se inicia planteando una hipótesis derivada de principios empíricos; 

luego se aplica reglas de presunción, de los que se hacen predicciones los cuales 

son sometidas a juicios de valor; y, si estas predicciones se asemejan a los hechos, 

se comprueba la veracidad de la hipótesis propuesta inicialmente. No obstante, 

cuando la hipótesis direcciona a predicciones empíricamente contradictorias, las 

conclusiones obtenidas son relevantes porque permiten demostrar la 

inconsistencia lógica de la hipótesis inicial y la necesidad de modificarla (p.12). 

3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOJO DE DATOS 

3.3.1. Técnicas  

Escala:  Es una herramienta comúnmente utilizada en la investigación para 

medir actitudes, percepciones y comportamientos.  

3.3.2. Instrumentos 

En la presente investigación se empleó lo siguiente:  
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Cuestionario: Es una herramienta que incluye una serie de preguntas 

diseñadas para evaluar las opiniones y actitudes de la población bajo estudio. 

Para la variable (x): Clima Organizacional  

Para el recojo de datos se ha construido el cuestionario de tipo Likert desde 

la naturaleza de la investigación ( condición de practicante), tomando en cuenta 

las dimensiones: Relaciones interpersonales, identidad, y Cooperación, que 

medirán el nivel de clima organizacional, este instrumento está conformado por 

diecinueve ítems, a la vez contiene cinco categorías de respuesta, las cuales son: 

siempre, casi siempre, regularmente, a veces y nunca, que medirán el grado de 

clima organizacional de los trabajadores del Centro de salud Guadalupe. 

Sin embargo, para una mejor interpretación de resultados también para esta 

variable se procedió a construir un nuevo baremo o llamado también cambio de 

escala del instrumento como se muestra a continuación:  

En principio se empieza a hallar el rango, amplitud e intervalo; para 

obtener el rango se disminuye el puntaje mínimo de la escala del instrumento, que 

es 19 y el puntaje máximo de 95. 

𝑅 =  𝑝𝑢𝑛𝑡𝑎𝑗𝑒 𝑚á𝑥𝑖𝑚𝑜 –  𝑝𝑢𝑛𝑡𝑎𝑗𝑒 𝑚í𝑛𝑖𝑚𝑜 

𝑅 =  95 –  19 =  76 

El intervalo será de 3 escalas: Deficiente, Regular y bueno; 𝐼 =  3 

Seguidamente se encontró la amplitud, mediante la siguiente formula: 

𝐴 =  𝑅/𝐼 (𝑒𝑠𝑐𝑎𝑙𝑎)  =  76/3 =  25.33 𝑒𝑞𝑢𝑖𝑣𝑎𝑙𝑒𝑛𝑡𝑒 𝑎 25 
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Con esto se construyó una nueva escala con el siguiente baremo, sumando 

la totalidad de los ítems de cada uno del instrumento, por el cual se realizó 

mediante el programa SPSS V.25.0, poniendo en el intervalo que corresponde, 

con el nivel asignado de acuerdo a la tabla:  

Tabla 1 

Cuadro de valoración de la variable (X); Clima organizacional 

Baremos para 3 

niveles 

Niveles 

Deficiente Regular Bueno 

Clima organizacional (19-44) (45-70) (71-95) 

Nota: “Escala de valoración del clima organizacional” 

Para la variable (y): Satisfacción Laboral 

Para el recojo de datos se ha construido el cuestionario de tipo Likert desde 

la naturaleza de la investigación ( condición de practicante), tomando en cuenta 

las dimensiones: Condiciones Físicas y o materiales, beneficios laborales y 

desempeño en tareas, que medirán el nivel de satisfacción de los trabajadores , 

este instrumento está conformado por quince ítems, a la vez contiene cuatro 

categorías de respuesta, las cuales son: Total de acuerdo, acuerdo, indeciso, en 

desacuerdo, que medirán el grado de satisfacción de los trabajadores del Centro 

de salud Guadalupe. 

Sin embargo, para una mejor interpretación de resultados también para esta 

variable se procedió a construir un nuevo baremo o llamado también cambio de 

escala del instrumento como se muestra a continuación:  

𝑅 =  𝑝𝑢𝑛𝑡𝑎𝑗𝑒 𝑚á𝑥𝑖𝑚𝑜 –  𝑝𝑢𝑛𝑡𝑎𝑗𝑒 𝑚í𝑛𝑖𝑚𝑜 

𝑅 =  60 –  15 =  45 
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El intervalo será de 3 escalas: Insatisfecho, Moderado y satisfecho; 𝐼 =  3 

Seguidamente se encontró la amplitud, mediante la siguiente formula: 

𝐴 =  𝑅/𝐼 (𝑒𝑠𝑐𝑎𝑙𝑎)  =  45/3 =  15 𝑒𝑞𝑢𝑖𝑣𝑎𝑙𝑒𝑛𝑡𝑒 𝑎 15 

Se realiza una nueva escala con el siguiente baremo, en la suma de la 

totalidad de los ítems, utilizando en el intervalo donde corresponde, el nivel 

designado según la siguiente tabla: 

Tabla 2 

Cuadro de valoración de la variable (Y): Satisfacción laboral 

Baremos para 3 

niveles 

Niveles 

Insatisfecho  Moderado Satisfecho  

Satisfacción laboral (15-30) (31-45) (46-60) 

Nota: “Escala de valoración de la satisfacción laboral” 

Con este nuevo baremo se reemplazó las escalas del instrumento según la 

base de datos, con las escalas nuevas de deficiente, regular y bueno; y para la 

segunda variable en los niveles de insatisfecho, moderado y satisfecho. 

Validez y confiabilidad del instrumento 

La validez del instrumento aplicado está basada en el juicio de expertos, el 

mismo que fue aprobado por los siguientes expertos: 

- Ing. Alejandro M. Berrocal Chambi  

Prueba de confiabilidad 

Para medir la confiabilidad del instrumento que se utilizó en esta 

investigación, se aplicó el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, el 

mismo que fue aplicado a los 34 ítems del cuestionario indica un valor del 77,1%, 
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el mismo que sobrepasa el mínimo permitido que es 75%, por lo que se afirma 

que el instrumento se considera confiable para su aplicación y obtención de 

resultados consistentes y válidos. el mismo que se detalla a través de la siguiente 

tabla: 

Tabla 3 

Prueba de fiabilidad 

PRUEBA DE FIABILIDAD 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en elementos 

estandarizados 

N° de elementos 

,771 ,775 34 
Nota: Procesador de datos- Alfa de Cronbach SPSS 

En la tabla 3 se observa que el instrumento es confiable para su aplicación 

indica un valor del 77,1%, el mismo que sobrepasa el mínimo permitido que es 

75%. 

Tabla 4 

Prueba de Normalidad Shapiro Wilk 

Variable Obs W V Z Prob>z 

Satisfacción 

Laboral 46 0.98415 0.698 -0.762 0.77701 

Clima 

Organizacional 46 0.98261 0.766 -0.565 0.71394 
Nota: Resultado del procesamiento de datos 

Al respecto, para decidir cuál de los resultados se debe considerar, 

Hernández Sampieri, Fernández y Baptista (2014) refiere que cuando la muestra 

es < a 50, se recomienda considerar los resultados de Shapiro-Wilk; y cuando en 

el estudio la muestra es > a 50, se recomienda considerar los resultados de 

Kolmogorov-Smirnov.  
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Figura 2 

Gráfico de normalidad del Clima Organizacional y la Satisfacción laboral 

 
Nota: Prueba de normalidad – (SPSS) 

Según los resultados presentados en la figura 2, se aplicó la prueba de 

Shapiro-Wilk para evaluar si ambas variables se ajustaban a una distribución 

adecuada, considerando una muestra de 46 trabajadores. Dado que el valor de 

significancia (0,000) es menor que 0,05, se concluye que la muestra sigue una 

distribución no paramétrica. Por lo tanto, se utilizó el coeficiente de correlación 

de Spearman para determinar el grado de correlación y su significancia entre estas 

variables. 

3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA DE ESTUDIO 

3.4.1. Población 

La población de esta investigación está conformada por 46 trabajadores 

nombrados y contratados del Centro de Salud Guadalupe. Al respecto Arias 

(2006)  menciona que “la población es el conjunto finito o infinito de los 
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elementos que presentan características similares, que son trascendentales para las 

conclusiones de una investigación” (p. 81). 

3.4.2. Muestra 

Para definir la muestra para la presente investigación se usó el muestreo 

censal, de tipo no probabilístico, dado que este tipo de muestra permite al 

investigador seleccionar la población con las características o propósitos que 

busca, excluyendo la probabilidad (Hernández et al., 2014, p. 175). Por lo 

expuesto se ha considerado al total de la población equivalente a 46 trabajadores 

del centro de salud Guadalupe. 

3.5. PROCESAMIENTO ESTADÍSTICO 

El enfoque metodológico seleccionado para la investigación consistió en la 

aplicación del coeficiente de correlación de Spearman. Este enfoque se empleó para 

examinar la relación entre las dos variables principales del estudio: el clima 

organizacional y la satisfacción laboral. El coeficiente de correlación de Spearman es una 

medida estadística que permite determinar la fuerza y la dirección de la relación entre dos 

variables continuas. 

a) Hipótesis estadística que se considera:  

− 𝓗𝒐: 𝑹𝒙𝜸=𝟎 No existe un grado de correlación.  

− 𝓗𝒂: 𝑹𝒙𝜸≠𝟎 Existe un grado de correlación.  

b) Margen de error que se asumirá: α = 0.05 

c) Prueba estadística que se aplicará: 
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Figura 3 

Nivel de relación 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

En este capítulo se exponen los resultados obtenidos con respecto a los objetivos 

e hipótesis planteados, los cuales se basaron en un cuestionario con preguntas utilizando 

una escala tipo Likert, aplicado a los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe en la 

ciudad de Juliaca. Estos resultados se presentan en forma de tablas estadísticas 

acompañadas de su respectivo análisis e interpretación. 

4.1.  RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

4.1.1. Resultados para el objetivo específico 1 

Determinar en qué medida las relaciones interpersonales se relacionan con 

la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca 

– 2022. 

Tabla 5 

Relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022 

 Satisfacción laboral   

Total Insatisfecho Moderado     Satisfecho 

N % N % N % N % 

Relaciones 

Interpersonale

s  

Deficiente 0 0,0% 0 0,0% 13 28,2% 13 28,2% 

Regular 0 0,0% 0 0,0% 14 30,4% 14 30,4% 

Bueno 3 6,5% 12 26,0%   4 8,7% 19 41,3% 

Total 
3 6,5% 12 26,0% 31 67,3% 46 100,0

% 

           Nota: “Cuestionario aplicado a los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe – 2022”. 

En la tabla 5, se observa que del 100% de trabajadores encuestados del 

Centro de Salud Guadalupe el 30,4% experimentan un nivel regular de relaciones 

interpersonales. Por otro lado, a nivel de satisfacción laboral solo 14 trabajadores 
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que representa el 30,4% se encuentran totalmente satisfechos. Ello amerita 

comprender que las personas con niveles regulares de relaciones interpersonales 

tienden a tener una comunicación moderada es decir que las interacciones entre 

los trabajadores no es excesivamente frecuente pero tampoco esporádica tienen 

reuniones eventualmente para mantenerse actualizados sobre las metas laborales 

que tienen que alcanzar durante el mes, los trabajadores confían parcialmente en 

su compañeros de trabajo porque no siempre están dispuestos a ayudar, colaborar 

y compartir información, se presentan una diversidad de opiniones y en cierta 

medida dificultades para llegar a acuerdos pese a ello los trabajadores se sienten 

satisfechos laboralmente.  

Las relaciones interpersonales se refieren a la interacción que se origina 

entre dos o más individuos donde la pieza clave para que ello se produzca es la 

comunicación, como también implica la escucha activa, para la solución de 

conflictos, todo teniendo como base el respeto. (Quispe, 2016, p. 21) 

Según (Apaza, 2020) menciona que las relaciones interpersonales 

comprenden ese trato mutuo que se produce entre el personal que labora dentro 

de una determinada institución, en la que si el ambiente laboral es óptimo conlleva 

a que sus trabajadores muestren compromiso, identidad, productividad y 

desarrollen actitudes positivas para con la institución que labora como con sus 

compañeros de trabajo, y ello indudablemente influye en la satisfacción laboral.  

Estos resultados son contrastados con el estudio realizado por Guerrero & 

Nieto (2018), en donde se halló que el 52% de profesionales, refirieron que las 

relaciones interpersonales son regulares puesto que en la institución, entre el 

personal predomina un ambiente de amistad y existe un alto respeto por las 
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personas. El resultado estuvo relacionado a la institucionalización de comités 

sociales en el hospital Cayetano Heredia, cuyo trabajo promueve la celebración 

de fechas importantes, cumpleaños, agasajos por los días festivos, como: día de la 

madre, de enfermería etc. Donde el profesional de enfermería tiene una 

participación protagónica. También estos resultados tienen similitud con el 

estudio realizado por Meneses & Pérez (2022), quienes estudiaron el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería del hospital de 

apoyo Jesús Nazareno en Ayacucho. hallando como resultado en la dimensión 

relaciones interpersonales que el 62.5% refiere que existe un nivel regular de 

Clima organizacional, 25.0% nivel bueno y el 12.5% nivel malo de Clima; lo que 

refleja los procesos de adecuación y aceptación de los miembros del departamento 

de enfermería del Hospital de Apoyo Jesús Nazareno es regular y mantienen 

vínculos de cordialidad entre cada uno de los miembros y sus superiores. 

En ese sentido, los estudios mencionados respaldan los resultados que se 

obtuvieron en el presente estudio, por tanto, se concluyó que los colaboradores del 

Centro de Salud Guadalupe mantienen moderadas relaciones interpersonales lo 

cual incide en su satisfacción laboral. 

En esa perspectiva Vidangoz (2017) menciona que las piezas 

fundamentales para el cumplimiento de sus objetivos y metas de todas las 

organizaciones es la comunicación adecuada, el trabajo en equipo y el 

compromiso, al tener trabajadores que se comunican asertivamente, resuelven sus 

discrepancias constructivamente y se apoyan mutuamente lo cual desencadenara 

en un clima organizacional optimo y consecuentemente sentirá una satisfacción 

laboral.  
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También es necesario resaltar que a través de una comunicación asertiva 

puede evitarse diversos problemas a nivel individual, social y laboral. Por tanto, 

en necesario prestar la importancia necesaria a las relaciones interpersonales 

dentro de todas las organizaciones puesto que de ellas depende la satisfacción 

laboral del personal, y a su vez esta repercute en su satisfacción laboral. 

4.1.2. Resultados para el objetivo 2 

Establecer en qué medida la identidad se relaciona con la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca –2022. 

Tabla 6 

Relación entre la identidad y la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022 

 Satisfacción laboral  

Total   Insatisfecho Moderado Satisfecho 

N % N % N % N % 

Identidad 

Deficien

te 

0 0,0% 0 0,0%    11 23,9% 11 23,9% 

Regular 3 6,5% 12 26,0% 0 0,0% 15 32,6% 

Bueno 0 0,0% 0 0,0% 20 43,4% 20 43,4% 

Total 3 6,5% 12 26,0% 31 67,3% 46 100,0% 

Nota: “Cuestionario aplicado a los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe - 2022” 

En la tabla 6, se observa que del 100% de trabajadores encuestados del 

Centro de Salud Guadalupe, el 43,4 % tiene una percepción de identidad bueno. 

Por otro lado, a nivel de satisfacción 20 trabajadores que representa el 43,4% se 

encuentran totalmente satisfechos. Ello implica que las personas con un nivel de 

identidad bueno se identifican con su trabajo e institución porque los trabajadores 

se encuentran familiarizados con la misión y visión de la institución y se sienten 
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parte integral del equipo mostrando compromiso con la institución, implicancia, 

sentido de pertenencia y orgullo de pertenecer a la Institución. 

Maquera (2021) refiere que la identidad no es más que un sentimiento de 

pertenencia, compromiso y satisfacción que muestran los trabajadores hacia la 

organización en la que laboran, también es considerada como una opinión 

colectiva, de los valores que rigen a la institución. 

En concordancia los investigadores Meneses & Pérez (2022), quienes 

investigaron el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de 

enfermería del hospital de apoyo Jesús Nazareno en Ayacucho. hallando como 

resultado en la dimensión de identidad del clima organizacional; el 62.5% refiere 

que existe un nivel bueno de Clima organizacional, 31.3% nivel regular y el 6.3% 

nivel malo de Clima organizacional, El nivel de aceptación de la misión y visión 

del establecimiento indica que los profesionales de enfermería se sienten 

identificados con estos valores, demostrando un sentido de pertenencia hacia su 

institución. Esto también refleja que se consideran miembros esenciales y valiosos 

dentro de su equipo o centro de trabajo. 

El estudio realizado por Guerrero & Nieto (2018), se centró en explorar la 

relación entre la identidad organizacional y la satisfacción laboral. Los resultados 

obtenidos indican que 73 % de las enfermeras consideran que la identidad se 

encuentra en un nivel bueno; implica que los profesionales de la salud sienten que 

en la medida que la institución se desarrolla los trabajadores también desarrollan 

sus habilidades y capacidades, a los profesionales les interesa que la institución 

sea cada vez mejor, están satisfechos de pertenecer a ella, existe lealtad y les gusta 
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trabajar en la institución. Descubrió que aquellos empleados que mostraban una 

mayor identificación tienden a formar niveles más altos de satisfacción laboral. 

4.1.3. Resultados para el objetivo 3 

Identificar en qué medida la cooperación se relaciona con la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

Tabla 7 

Relación entre la cooperación y la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

 Satisfacción laboral  

Total 
Insatisfecho Moderado Satisfecho 

N % N % N % N % 

Cooperación 

Defici

ente 

3 6,5% 5 10,8% 0 0,0% 8 17,3% 

Regula

r 

0 0,0% 7 15,2% 7 15,2% 14 30,43% 

Bueno 0 0,0% 0 0,0% 24 52,1% 24 52,1% 

Total 3 6,5% 12 26,0% 31 67,3% 46 100,0% 

 Nota: “Cuestionario aplicado a los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe - 2022” 

En la tabla 7, se observa que del 100% de trabajadores encuestados el 

52.1% tiene una percepción de cooperación buena. Por otro lado, a nivel de 

Satisfacción laboral de 24 trabajadores que representa el 52,1% se encuentran 

totalmente satisfechos. Este indicador demuestra que los trabajadores colaboran 

entre sí de manera excepcional y óptima, evidenciando una fuerte empatía y apoyo 

mutuo entre los miembros del equipo. Además, están altamente motivados y 

comprometidos, sintiéndose valorados y reconocidos por sus superiores en su 

labor. Este reconocimiento contribuye significativamente a mejorar el bienestar 

general de la organización. 
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La cooperación se refiere a trabajar en equipo, compartir información y 

recursos, resolver problemas juntos y apoyar el progreso y el éxito colectivo. La 

cooperación en el lugar de trabajo es fundamental para fomentar un ambiente de 

trabajo colaborativo, donde los empleados se sientan valorados, respaldados y 

motivados para contribuir al logro de los objetivos organizacionales. 

Chiavenato (2000), La vida de las personas conforma una infinidad de 

interacciones con otras personas y con las organizaciones, el ser humano es un ser 

eminentemente social e interactivo no vive aislado, sino en constante relación con 

sus semejantes, los seres humanos tienen que cooperar mutuamente y a su vez 

alcanzar objetivos y metas. 

 En esta perspectiva Huillca (2021), señala que la cooperación hace 

referencia a ese grado de colaboración que se produce entre los trabajadores, como 

también incluye el apoyo material que percibe por parte de la institución en la que 

se desenvuelve. No obstante, si los colaboradores perciben un escaso trabajo 

cooperativo esto denota que aún falta mejorar en aspectos como la empatía, 

solidaridad y apoyo mutuo entre trabajadores. 

Estos resultados guardan relación con el estudio realizado por Guerrero & 

Nieto (2018), quienes investigaron al personal de enfermería que labora en el 

hospital Cayetano Heredia, donde se halló que el 54% de trabajadores de esta 

institución manifiestan que la cooperación entre sus compañeros de trabajo se 

presenta en un nivel bueno. Este resultado implica que en el hospital los jefes de 

enfermería están pendientes de los profesionales para brindarles apoyo en 

procedimientos difíciles, existe un sentimiento de apoyo en equipo y ayuda entre 

pares para el desarrollo de las actividades. 
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Por lo tanto, estos hallazgos respaldan los resultados obtenidos en esta 

investigación, concluyendo que un buen nivel de cooperación influye en la 

variable y en los colaboradores del Centro de Salud Guadalupe. Si no se practica 

el apoyo mutuo, la solidaridad y la empatía, se ve afectada su satisfacción laboral. 

En el estudio de Castro (2022), Impacto del clima organizacional en la 

satisfacción laboral de trabajadores administrativos, Órgano Técnico de 

Tratamiento, Establecimiento Penitenciario de Tumbes. Los resultados de la 

investigación evidencian que un 61,9% de los trabajadores sienten que el nivel de 

la dimensión cooperación es bueno que implica que el sinergismo organizacional, 

donde directivos y colaboradores trabajan en el mismo sentido para alcanzar los 

objetivos institucionales. 

4.1.4. Resultado para el objetivo general 

Identificar la relación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 

2022. 

Tabla 8 

Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

 Satisfacción laboral   

Total Insatisfecho Moderado  Satisfecho 

N % N % N % N % 

Clima 

Organizacio

nal  

Deficiente 3 6,5% 5 10,8% 0 0,0% 8 17,3% 

Regular 0 0,0% 0 0,0% 9 19,5% 9 19,5% 

 Bueno 0 0,0% 7 15,2%   22 47,8% 29 63,0% 

Total 
3 6,5% 12 26,0% 31 67,3% 46 100,0

% 

 Nota: “Cuestionario aplicado a los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe - 2022” 
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En la tabla 8, se observa que del 100% de trabajadores encuestados el 

47,8% tiene una percepción de clima organizacional buena. Por otro lado, a nivel 

de satisfacción 22 trabajadores que representa el 47,8% se encuentra totalmente 

satisfechos laboralmente. Reflejando algunas dificultades en el desarrollo de 

relaciones interpersonales adecuadas entre los trabajadores. Además, se evidencia 

un buen nivel de compromiso y sentido de pertenencia hacia el Centro de Salud 

Guadalupe, junto con una fuerte de empatía, solidaridad y apoyo mutuo entre el 

personal. Estos factores influyen positivamente en la satisfacción laboral de los 

empleados, En conclusión, de que existe una relación significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral. Cuyos resultados coinciden con la 

investigación realizada por Mamani (2019), que de un total de 70 docentes que 

representa el 100% el 47% de los profesores de las Instituciones Educativas 

Jornada Escolar Completa JEC de Acora, perciben un clima de nivel alto y el resto 

que representa el 4% perciben un clima organizacional de nivel bajo. Del mismo 

modo que el 61% de los profesores de las Instituciones Educativas con Jornada 

Escolar Completa JEC de Acora, perciben una satisfacción laboral de nivel alto, 

el 37% de nivel medio y el resto que representa el 2% perciben que la satisfacción 

laboral es de nivel bajo; lo que significa que la mayoría de los docentes (61%) 

perciben una satisfacción laboral favorables y alta, es decir existe un estado 

emocional positivo o favorable resultante de una percepción subjetiva de las 

experiencias laborales del sujeto. 

Los resultados que se obtuvieron en esta investigación fueron 

corroborados con los estudios realizado por Gomero (2019), quien en su 

investigación clima organizacional y satisfacción laboral en el personal 

administrativo de la Universidad de Barranca, obtuvo como principales resultados 
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que un 65.4 % percibe un clima organizacional favorable y 73.1 % está satisfecho 

laboralmente. En conclusión, el clima organizacional se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral. 

También Gonzaga & Arcaya (2020), en su investigación similar al Clima 

organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de las empresas de Lima 

Metropolitana obtuvieron como resultado que el 21,3% de la muestra percibe un 

clima organizacional favorable y el 25,7% está satisfecho laboralmente. La 

asociación entre ambas variables es de 86.8% por la prueba de Gamma y, según 

la prueba D Sommers, la variable satisfacción laboral depende en una relación 

directa de 49.5% con la predicción media respecto a la variable clima 

organizacional. 

En consecuencia, referente a los resultados del presente estudio se afirma 

que los colaboradores del Centro de Salud Guadalupe perciben el clima 

organizacional en un nivel bueno ello a su vez se relaciona con una satisfacción 

laboral favorable por lo que ambas variables presentan una correlación muy fuerte. 

4.2.  COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS DE LOS OBJETIVOS 

4.2.1. Comprobación de la hipótesis especifica 1 

i. Prueba de hipótesis  

− Hipótesis nula (Ho): Las relaciones interpersonales no se relacionan 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 
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− Hipótesis Alterna (Ha): Las relaciones interpersonales se relacionan 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

ii. Nivel de significancia. 

El nivel de significancia o de error que se empleó es del 5%, 

equivalente a α = 0,05, con nivel de confianza de 95%. = 0,05 o 5% de 

error. 

iii. Prueba estadística  

Contrastación de hipótesis mediante el coeficiente de correlación 

Rho de Spearman. 

Tabla 9 

Relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

Correlaciones 

 Relaciones 

Interpersonales 

Satisfacción 

Laboral 

Relaciones 

Interpersonales 

Correlación de Spearman 1 ,9706* 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 46 46 

Satisfacción laboral  

Correlación de Spearman ,9706* 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 46 46 

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 

  Nota: “Elaborado por el equipo de trabajo” 

En la tabla 9, se registra un coeficiente de correlación de Spearman de r = 

0.9706*, indicando una correlación positiva muy fuerte entre las relaciones 

interpersonales y la satisfacción laboral. El valor de significancia (bilateral) es p 

= 0.000, lo que es menor que 0.05 (p < 0.05), demostrando que la relación es 

estadísticamente significativa con un nivel de confianza del 95%. Por lo tanto, se 
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rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (Ha), 

concluyendo que las relaciones interpersonales están significativamente 

relacionadas con la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Guadalupe. 

Figura 4 

Gráfico de dispersión de las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral 

 
Nota: “Elaborado por el equipo de trabajo” 

En la Figura 4 se observa que a medida que incrementen los niveles de las 

relaciones interpersonales también aumentara el nivel de la satisfacción laboral en 

los trabajadores del Centro de Salud. 

4.2.2. Comprobación de la hipótesis especifica 2 

i. Prueba de hipótesis  

− Hipótesis nula (Ho): La identidad no se relaciona significativamente 

con la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Guadalupe Juliaca – 2022. 
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− Hipótesis Alterna (Ha): La identidad se relaciona significativamente 

con la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Guadalupe Juliaca – 2022. 

ii. Nivel de significancia. 

El nivel de significancia o de error que se empleó es del 5%, 

equivalente a α = 0,05, con nivel de confianza de 95%.= 0,05 o 5% de 

error. 

iii. Prueba estadística  

La contrastación de hipótesis se realizó mediante la prueba de 

hipótesis Rho de Spearman. 

Tabla 10 

Relación entre la identidad y la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

:    

 

 

 

Nota: “Elaborado por el equipo de trabajo 

En la tabla 10, se registra un coeficiente de correlación de Spearman de r 

= 0.9541*, indicando una correlación positiva muy fuerte entre la identidad y la 

satisfacción laboral. El valor de significancia (bilateral) es p = 0.000, lo que es 

menor que 0.05 (p < 0.05), demostrando que la relación es estadísticamente 

significativa con un nivel de confianza del 95%. Por lo tanto, se rechaza la 

Correlaciones 

 Identidad Satisfacción 

Laboral  

Identidad 

Correlación de Spearman 1 ,9541* 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 46 46 

Satisfacción 

Laboral  

Correlación de Spearman ,9541* 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 46 46 

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
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hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha), concluyendo que la 

identidad está significativamente relacionada con la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Guadalupe. 

Figura 5 

Gráfico de dispersión de la identidad y la satisfacción laboral 

 
 Nota: “Elaborado por el equipo de trabajo” 

En la Figura 5 se observa que a medida que incremente el nivel de 

identidad también aumentara el nivel de la satisfacción laboral en los trabajadores 

del Centro de Salud. 

4.2.3. Comprobación de la hipótesis específica 3 

i. Prueba de hipótesis  

− Hipótesis nula (Ho): La cooperación no se relaciona significativamente 

con la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Guadalupe Juliaca – 2022. 

− Hipótesis Alterna (Ha): La cooperación se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 
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ii. Nivel de significancia. 

El nivel de significancia o de error que se empleó es del 5%, 

equivalente a α = 0,05, con nivel de confianza de 95%. 

iii. Prueba estadística  

La prueba de hipótesis utilizada fue rho de Sperman. 

Tabla 11 

Relación entre la cooperación y la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

Correlaciones 

 Cooperación Satisfacción 

Laboral  

Cooperación 

Correlación de Spearman 1 ,9690** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 46 46 

Satisfacción 

Laboral  

Correlación de Spearman ,9690** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 46 46 

*. La correlación es significante al nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: “Elaboración propia” 

En la tabla 11 se observa un coeficiente de correlación de Spearman de r 

= 0.9690**, lo que indica una correlación positiva muy fuerte entre la cooperación 

y la satisfacción laboral. El valor de significancia (bilateral) es p = 0.000, siendo 

menor que 0.05 (p < 0.05), lo que sugiere una relación estadísticamente 

significativa con un nivel de confianza del 95%. Por consiguiente, se rechaza la 

hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha), concluyendo que la 

cooperación está significativamente relacionada con la satisfacción laboral de los 

empleados del Centro de Salud Guadalupe. 
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Figura 6 

Gráfico de dispersión de la cooperación y la satisfacción laboral 

 
Nota: “Elaborado por el equipo de trabajo” 

En la Figura 6 se observa que a medida que incremente el nivel de 

cooperación también aumentara el nivel de la satisfacción laboral en los 

trabajadores del Centro de Salud. 

4.2.4. Comprobación de la hipótesis general 

i. Prueba de hipótesis  

− Hipótesis nula (Ho): El clima organizacional no se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

− Hipótesis Alterna (Ha): El clima organizacional se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

ii. Nivel de significancia. 

El nivel de significancia o de error que se empleó es del 5%, 

equivalente a α = 0,05, con nivel de confianza de 95%. 
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iii. Prueba estadística  

La prueba de hipótesis utilizada fue rho de Sperman 

Tabla 12 

Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Guadalupe Juliaca – 2022. 

Correlaciones 

 Clima 

Organizacional 

Satisfacción 

Laboral 

Clima  

Organizacional 

Correlación de Spearman 1 ,9725* 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 46 46 

Satisfacción Laboral  

Correlación de Spearman ,9725* 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 46 46 

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: “Elaborado por el equipo de trabajo” 

En la tabla 12, se muestra un coeficiente de correlación de Spearman de r 

= 0.9725*, indicando una correlación positiva muy fuerte entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral. El valor de significancia (bilateral) es p = 

0.000, el cual es menor que 0.05 (p < 0.05), lo que sugiere que la relación es 

estadísticamente significativa con un nivel de confianza del 95%. Por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). Esto se 

interpreta como que existe una relación significativa entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud Guadalupe. 
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Figura 7 

Gráfico de dispersión del clima organizacional y la satisfacción laboral 

 
 Nota: “Elaborado por el equipo de trabajo” 

En la Figura 7 se observa que a medida que incremente el nivel del clima 

organizacional también aumentara el nivel de la satisfacción laboral en los 

trabajadores del Centro de Salud. 
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERA: Los resultados de la investigación revelan una correlación positiva muy 

fuerte entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, con un 

coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.9725 y un valor de 

significancia bilateral de 0.000, que es menor que 0.05. Esto indica que la 

relación es significativa, ya que se utilizó un nivel de confianza del 95%. 

En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 

alterna (Ha). Según los resultados, se observa un clima organizacional 

positivo definido por relaciones interpersonales, comunicación abierta y 

eficaz, así como un entorno de trabajo colaborativo y respetuoso. Los 

trabajadores perciben un ambiente donde se fomenta el apoyo mutuo y la 

resolución constructiva de conflictos. Esta dinámica promueve un 

ambiente laboral armonioso y contribuye a una óptima satisfacción 

laboral. Considerando que la relación entre ambas variables es 

significativa, es crucial reconocer que los datos cuantitativos son 

fundamentales para proporcionar información objetiva y estructurada. Sin 

embargo, las percepciones son intrínsecamente complejas y subjetivas, 

influenciadas por diversos factores contextuales y emocionales. Integrar 

enfoques cualitativos en la investigación enriquecerá nuestra comprensión 

del clima organizacional, permitiéndonos captar matices y motivaciones 

detrás de las percepciones de los trabajadores. 

SEGUNDA: Existe una correlación positiva muy fuerte entre las relaciones 

interpersonales y la satisfacción laboral, utilizando el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman, con un valor de 0.9706 y una significancia 
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bilateral de 0.000, que es menor que 0.05. Esto indica que la relación es 

significativa, ya que se empleó un nivel de confianza del 95%. Por lo tanto, 

se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). Los 

resultados evidencian la existencia de una comunicación abierta y respeto 

mutuo entre los trabajadores, quienes manejan los conflictos de forma 

constructiva y experimentan satisfacción al trabajar en equipo. En otras 

palabras, a medida que mejoran las relaciones interpersonales, también 

aumenta la satisfacción laboral. 

TERCERA: Mediante los resultados se determinó la existencia de una correlación 

positiva muy fuerte entre la identidad y la satisfacción laboral, utilizando 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman, que tuvo un valor de 

0.9541 y una significancia bilateral de 0.000, menor que 0.05. Esto 

demuestra que la relación es significativa, con un nivel de confianza del 

95%. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 

alterna (Ha). Esto sugiere que la identificación y el compromiso con los 

valores, misión, visión y cultura organizacional influyen 

significativamente en el grado de satisfacción laboral de los empleados.  

CUARTA: Se identificó una correlación positiva muy fuerte entre la cooperación y la 

satisfacción laboral a través del coeficiente de correlación Rho de 

Spearman, que tuvo un valor de 0.9690 y una significancia bilateral de 

0.000, menor a 0.05. Esto demuestra que la relación es significativa con 

un nivel de confianza del 95%. En consecuencia, se rechaza la hipótesis 

nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). Estos resultados sugieren 

que la percepción de recibir un apoyo adecuado por parte de superiores y 
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compañeros de trabajo está estrechamente vinculada a niveles más altos de 

satisfacción en el entorno laboral. 
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VI RECOMENDACIONES 

PRIMERO: Se sugiere que el Gobierno Regional y el Gobierno Local incrementen sus 

esfuerzos para impulsar la construcción del Centro de Salud Guadalupe. 

Esto garantizará condiciones laborales adecuadas para el personal y 

asegurará que la comunidad de Juliaca reciba atención médica eficiente y 

de alta calidad. 

SEGUNDO:  Considerando que existe una relación positiva muy fuerte entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral se recomienda al Director del 

Centro de Salud implementar evaluaciones anuales o semestrales del clima 

organizacional. Este enfoque proporcionará una visión actualizada y 

precisa del ambiente laboral, considerando que las percepciones de los 

empleados son dinámicas y pueden cambiar con el tiempo. La evaluación 

periódica permitirá comprender mejor las fluctuaciones en el clima 

organizacional y adoptar medidas para mejorar la satisfacción y el 

rendimiento del personal. 

TERCERA: Se propone a los estudiantes de la escuela profesional de la facultad de 

Trabajo Social profundizar estudios asociados al clima laboral y 

satisfacción laboral desde el paradigma cualitativo, para poder comprender 

cómo es percibido esta problemática desde la subjetividad de las personas, 

puesto que existen escasos estudios considerando que ello sería un aporte 

valioso como referente teórico para posteriores estudios relacionados a las 

variables clima organizacional y satisfacción laboral. 
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CUARTA: Se sugiere al centro de Salud Guadalupe implementar un cuadro de 

asignación de personal (CAP) para la continuidad de las gestiones de la 

construcción de la infraestructura del Centro de Salud. 
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ANEXO 1. Operacionalización de Variables 
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ANEXO 3. Instrumento de recolección de información 
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ANEXO 4. Constancia que autoriza la aplicación del instrumento de investigación 
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ANEXO 6. Validación del Instrumento de recolección de datos 
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