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RESUMEN 

La finalidad de la presente investigación fue relacionar la autoestima y el clima 

laboral en el personal del hospital II EsSalud – Tarapoto. Se llevó a cabo un 

estudio cuantitativo de tipo sustantivo descriptivo no experimental correlacional 

transversal. Se trabajó con una muestra de 174 participantes a través del 

muestreo probabilístico aleatorio. Se utilizó como instrumentos el Test de 

Autoestima General (TAG) y la Escala Multidimensional de Clima Organizacional 

(EMCO 10), se analizaron las variables, obteniendo los siguientes resultados: un 

nivel medio de autoestima con 66,09%, del mismo modo para clima laboral con un 

50%, además según sexo, los hombres presentan mayor autoestima, respecto al 

clima laboral perciben un nivel bajo tanto mujeres como hombres, en relación a la 

edad se mostró que el autoestima va disminuyendo con la edad, mientras que la 

adultez tardía percibe un bajo nivel de clima laboral, por otro lado solo se hallaron 

correlaciones entre la autoestima con las dimensiones satisfacción de los  

trabajadores (rho=0,195) y autonomía en el trabajo (rho=0,174), por último se 

encontró correlación positiva pero no significativa entre autoestima y clima laboral 

(rho=0,103).  
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ABSTRACT

The  purpose  of  this  research  was  to  relate  self-esteem  and  work  environment  in 

the staff of the II EsSalud hospital - Tarapoto. A quantitative study of a descriptive 

substantive  descriptive  non-experimental  cross-sectional  correlation  was  carried 

out.  We  worked  with  a  sample  of  174  participants  through  random  probability 

sampling. The General Self-Esteem Test (TAG) and the Multidimensional Scale of 

Organizational Climate (EMCO 10) were used as instruments, the variables were 

analyzed, obtaining the following results: a mean level of self-esteem with 66.09%, 

in  the  same  way  for  climate  work  with  50%,  also  according  to  sex,  men  have 

higher self-esteem, regarding the work environment they perceive a low level both 

women and men, in relation to age it was shown that self-esteem decreases with 

age, while late adulthood perceives a low level of work environment, on the other 

hand,  only  correlations  were  found  between  self-esteem  with  the  dimensions  of 

worker  satisfaction  (rho  =  0.195)  and  autonomy  at  work  (rho  =  0.174),  finally  a 

positive  but  not  significant  correlation  was  found  between  self-esteem  and  work 

environment (rho = 0.103).

Keywords: Self-esteem, work environment, autonomy
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I. INTRODUCCIÒN 

Actualmente, existen varios estudios acerca de la autoestima y clima 

laboral, pero muy pocos son orientados o enfocados en hospitales. Por ello, 

dentro de este apartado se abocará en una explicación resumida de lo que  

sucede sobre estos temas, en distintos contextos. Dentro del ámbito 

internacional, específica en Bangalore – India, se ha podido encontrar que el 

48.4% de los trabajadores de la salud, tienen preocupantes niveles de baja 

autoestima, generalmente ocasionado por el sistema médico jerárquico, además, 

de que se encuentran en un entorno de alta presión que puede provocar estrés y 

agotamiento, que perjudica de manera significativa su salud emocional y 

psicológica (Johnson et al., 2020). En referencia al clima laboral, en países bajos, 

el 74% de los profesionales de salud manifiestan que es importante tener un 

entorno de trabajo óptimo para brindar un bien servicio, por ello, en el lugar el 

80% considera que existe respeto y apoyo entre compañeros, lo que ha permitido 

obtener conocimientos objetivos y sistemáticos sobre el entorno laboral (Maassen 

et al., 2021). 

En América, se ha podido evidenciar que, en Brasil, el 70.2% del personal 

de salud presenta una alta autoestima, debido a que los ingresos obtenidos tienen 

está en equilibrio con el tiempo dedicado a la profesión, ocasionado que perciban 

un hecho destacado dentro de la carrera de salud, esto ha conllevado a mejorar 

su salud física y mental como también sus calidades de vida y trabajo (Valverde et 

al., 2017). Por otro lado, lo referente al clima laboral, en instituciones de salud de 

México, se ha podido encontrar que el 72% de los trabajadores de salud no se 

logran adaptar al ambiente laboral, debido a que hay muchos factores estresantes 

lo cual dificulta sus actividades y su desempeño al momento de realizar sus 

funciones dentro de una organización que brinda servicio de salud (Juárez, 2018). 

En la realidad peruana, el 50% del personal médico del hospital Voto 

Bernales de EsSalud tiene problemas de autoestima, debido a que las labores y 

rutinas que tienen que realizar dentro del contexto de la pandemia, que ha 

generado frustración y cuadros de estrés, depresión y ansiedad, ante esta 

situación, se ha desarrollado un taller psicológico con terapias emocionales, para 
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que el personal reduzca la fatiga y mejore su desempeño y concentración (Rajo, 

2020). Por otro lado, en un hospital de Trujillo, se logró encontrar que el 71% de 

empleados de la salud aseguró que el clima laboral dentro de la organización es 

inadecuado, debido a que la estructura y las recompensas, no permiten alcanzar 

el bienestar laboral del personal, lo que claramente perjudica su satisfacción y 

motivación para realizar sus funciones, ocasionando que no se logren las metas y 

objetivos institucionales (Felipe et al., 2018). 

En el Hospital II EsSalud ubicado en la ciudad de Tarapoto, se ha podido 

hallar ciertos problemas de autoestima del personal, como en lo físico, ya que no 

se sienten conformes con sus características faciales y corporales, además en lo 

personal, carecen de confianza y actitud para poder hacer frente a las personas o 

compañeros, lo que se refleja en lo social, porque no tiene la intensión de 

colaboración con sus compañeros, algo que limita su capacidad para poder 

interactuar con el resto de trabajadores y forjar lazos de amistad; mientras, que en 

lo académico, su baja autoestima, está impidiendo que tenga la capacidad de 

poder solucionar problemas y ser competente en sus funciones. Lo anterior, 

posiblemente esté ocasionando que no se tenga un óptimo clima laboral, porque 

en lo individual e interpersonal se observa falta de autonomía e insatisfacción, 

como poca unión y cooperación; mientras que, en lo organizacional, hay falta de 

motivación y esfuerzo de los empleados y por parte de la directiva hay carencia 

de liderazgo y consideración hacia el personal. 

De continuar con esta situación, los niveles de autoestima baja pueden 

ocasionar depresión y problemas personales entre los compañeros, lo que 

ocasionaría conflictos y el incumplimiento de los logros institucionales. Teniendo 

en cuenta la realidad anterior, se planteó como problema de investigación la 

siguiente interrogante: ¿Cuál es la relación entre la autoestima y el clima laboral 

del personal del hospital II EsSalud – Tarapoto, 2021?. Por otro lado, el estudio se 

justifica de forma teórica, porque brinda nuevos conocimientos que permitirán 

abordar detalles acerca de las variables en estudio, para ello, se estableció un 

marco teórico, que podrá ser empleado y profundizado en trabajos similares. Los 

principales beneficiarios son los trabajadores debido a que se podrá generar 

medidas y normativas que permitan mejorar sus niveles de autoestima, de tal 
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forma que, contribuya a un mejor clima laboral, lo que ayudará con la mejora del 

rendimiento y la capacidad en las funciones. La relevancia metodológica, es que 

brinda datos actualizados sobre instrumentos para poder medir las variables en 

este caso un cuestionario, que puede ser aplicado a realidades similares dentro 

de otros estudios. En cuanto a la justificación práctica del estudio, esta radica en 

que contribuirá a solucionar diversos problemas identificados el bajo nivel de 

colaboración entre los compañeros de trabajo, la baja capacidad de solución de 

problemas y competencia entre el personal del hospital II EsSalud – Tarapoto. 

Finalmente, cabe precisar que, el estudio resultó conveniente, dado que, se 

presenta como evidencia empírica de la relación estadística entre la autoestima y 

el clima laboral, bajo el contexto del personal que labora en un hospital de 

EsSalud. 

Por otro lado, se planteó como objetivo general: Determinar la relación 

entre la autoestima y el clima laboral del personal del hospital II EsSalud – 

Tarapoto, 2021. Además, se estableció como objetivos específicos: i) Identificar el 

nivel preponderante de autoestima del personal del hospital II EsSalud – 

Tarapoto, 2021; ii) Identificar el nivel preponderante de clima laboral en el 

personal del hospital II EsSalud – Tarapoto, 2021; iii) Describir los niveles de 

autoestima en el personal del hospital II EsSalud – Tarapoto en función del sexo y 

la edad, 2021; iv) Describir los niveles de clima laboral en el personal del hospital 

II EsSalud – Tarapoto en función del sexo y la edad, 2021; v) Analizar la relación 

entre la autoestima y las dimensiones del clima laboral del personal del hospital II 

EsSalud – Tarapoto, 2021; vi): Establecer la relación entre el clima laboral y las 

dimensiones de la autoestima del personal del hospital II EsSalud – Tarapoto. 

Finalmente, se estableció como hipótesis general: Existe relación 

significativa entre la autoestima y el clima laboral del personal del hospital II 

EsSalud – Tarapoto, 2021. Además, se formularon como hipótesis específicas: 

H1: El nivel de autoestima en el personal del hospital II EsSalud – Tarapoto, 2021 

es bajo, H2: El nivel de clima laboral en el personal del hospital II EsSalud – 

Tarapoto, 2021 es deficiente, H3: El nivel de autoestima en el personal del 

hospital II EsSalud – Tarapoto, 2021 en función del sexo y la edad es bajo, H4: El 

nivel de clima laboral en el personal del hospital II EsSalud – Tarapoto, 2021 en 
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función del sexo y la edad es deficiente; H5: Existe relación significativa entre la 

autoestima física y el clima laboral del personal del hospital II EsSalud – Tarapoto, 

2021; H6: Existe relación significativa entre la autoestima personal y el clima 

laboral del personal del hospital II EsSalud – Tarapoto, 2021; H7: Existe relación 

significativa entre la autoestima social y el clima laboral del personal del hospital II 

EsSalud – Tarapoto, 2021 y H8: Existe relación significativa entre la autoestima 

académica y el clima laboral del personal del hospital II EsSalud – Tarapoto, 

2021.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En el contexto local, Requejo (2017) elaboró un estudio en Tarapoto, 

Perú. Estableció conocer el clima laboral en el personal de salud del Hospital de 

Contingencia II-2 Tarapoto, San Martín. La metodología utilizada fue no 

experimental y transversal de alcance descriptivo. Fueron 226 participantes, a 

quienes se les aplicó la Escala de Clima Organizacional (ECO) elaborado por el 

Comité Técnico de Clima Organizacional (2016) y validados mediante un focus 

group y con una confiabilidad del 0.800. Los principales resultados indicaron que 

el 20.8% percibió un clima óptimo, el 70.4% manifestó que se tiene que mejorar y 

el 8.8% lo consideró no adecuado para realizar sus funciones, debido a que el 

potencial humano no cuentas con las habilidades necesarias para poder crear y 

diseñar una cultura organizacional saludable. Se concluyó, afirmando que el clima 

laboral dentro del hospital es regular, ya que, recibió una puntuación final de 

173.35 punto, debido a que hay componentes y aspectos por mejorar, ya que no 

se desarrollan estrategias para fortalecer el ambiente y entorno de trabajo en el 

centro hospitalario. Esta investigación, es de relevancia porque brinda una 

perspectiva acerca del clima laboral en los hospitales, pero medido desde un 

alcance descriptivo e individualizado. 

Arévalo y Mora (2017) realizaron una investigación en Tarapoto, Perú. En 

la cual tuvo la finalidad encontrar la asociación entre el clima laboral y la 

satisfacción del personal del Hospital Base II de la Red Asistencial Tarapoto – 

EsSalud. Los aspectos metodológicos utilizados fueron de tipo correlacional de 

diseño no experimental y transversal, además, la muestra fue conformada por 80 

participantes a los cuales se les aplicó el instrumento de CL- SPC - Clima laboral 

elaborado por Palma (2004) y la Escala de Satisfacción Laboral SL – SPC 

realizado por Palma (1999). Se encontró que el 48% de encuestados se 

mostraron indiferentes con respecto al clima laboral dentro del hospital, debido a 

que no hay buenas condiciones de trabajo y la poca comunicación entre 

compañeros y directivo, imposibilita el involucramiento laboral dentro de la 

institución, mientras que de igual forma el 58% indicó que su satisfacción es 

regular. Finalmente, se logró concluir con la aplicación de la prueba estadística, 

donde se encontró una significancia 0.000 (p – valor < 0.050), mientras que el r = 
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0.403; esto permitió confirmar la existencia de una relación significativa y directa 

del clima laboral con la satisfacción del personal. Este estudio, brinda datos 

relevantes acerca de la segunda variable en estudio que es el clima 

organizacional, con otro tema que se relaciona con la autoestima que es el nivel 

de satisfacción dentro del hospital. 

Documet y Quispe (2020) en su estudio realizado en Tarapoto, Perú, 

donde encontro el efecto de un programa de relaciones interpersonales y el clima 

laboral en trabajadores del Hospital II–2 Tarapoto 2019. Los criterios 

metodológicos utilizados fueron de tipo aplicada, con un diseño preexperimental 

de alcance explicativo, además, se contó con una muestra de 50 participantes a 

quienes se les aplicó la Escala de Clima Laboral – CLSPC elaborado por Palma 

(2004). Los resultados antes de la aplicación del programa se verificaron que el 

34% de colaboradores indicó que existe un clima labora regular, mientras que 

después de la prueba el 68% consideró que existió un clima laboral óptimo, 

debido a que tuvieron una alta sensación de autorrealización, un mayor 

involucramiento de sus funciones y una comunicación eficaz. Finalmente, se 

concluyó con la aplicación de la prueba estadística donde se verificó que existen 

diferencias significativas, hallándose resultados de (t= 6.377), (gl=49, p=0.00); es 

decir, que se confirma el efecto significativo del programa en el clima laboral, 

mejorando las relaciones laborales y por ende un clima laboral óptimo. Este 

informe, ayuda a brindar una situación de que estrategias permiten optimizar el 

ambiente de trabajo dentro de un hospital. 

En el ámbito nacional, Cayllahua (2021) efectuó un estudio en Abancay, 

Perú con el fin de definir la asociación entre el empoderamiento psicológico y el 

clima organizacional en el personal de enfermería del Hospital Regional Guillermo 

Díaz de la Vega, Abancay, 2020. El estudio fue de tipo puro, cuantitativo, 

correlacional, no experimental y transversal. La muestra fue de 86 enfermeras del 

hospital, a quienes se les administró el Cuestionario para evaluar el 

empoderamiento psicológico (CEEP) de Spreitzer (1995), adaptado por Benites 

(2019) y el Cuestionario de clima organizacional (CCO) del Ministerio de salud 

(2009), traducido por Chiquinta (2017). Ambos validados por juicio de expertos y 

con análisis de confiabilidad por Alfa de Cronbach   de ,835 y ,788; 
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respectivamente. Los resultados obtenidos demuestran que el 85% de las 

enfermeras adjetiva al empoderamiento psicológico como bueno y respecto al 

clima organizacional, el 58% de las enfermeras lo califica de bueno. A nivel 

inferencial, se encontró que existe relación significativa, positiva y moderada entre 

las variables empoderamiento y clima organizacional (rho de Spearman = ,605; 

p=,000. Por tanto, se rechaza la hipótesis nula dado que a mayor 

empoderamiento mayor será el clima en la organización. 

Contreras et al. (2021) elaboraron un artículo en Lima, Perú. Donde se 

estableció encontrar el papel de la autoestima frente al estrés en médicos del 

Departamento de Emergencia y Cuidados Críticos del Hospital Nacional Dos de 

Mayo (HNDM). Lima-Perú, 2020. Las concordancias metodológicas utilizadas 

fueron de tipo analítico y correlacional con diseño no experimental, además, se 

contó con una muestra de 66 participantes a los cuales se les aplicó la Escala de 

Autoestima de Rosenberg (EAR) elaborada por Rosenberg (1989) y adaptado por 

Norton & Company (2020) y el cuestionario de Maslach MBI-HSS elaborado por 

Maslach y Jackson (1986). Los principales resultados demostraron que el 16.7% 

tenían cansancio emocional, el 28.8% despersonalización y el 25.6% una baja 

autorrealización, lo cual conllevó a demostrar que el 74.2% tuvo una autoestima 

alta, por otro lado, el estrés tuvo un nivel medio – alto en el 71.2% de los 

encuestados, debido a que los estresores dentro del hospital orientan a la 

insatisfacción y ansiedad del personal, lo que demuestra que la alta autoestima 

tiene un rol protector del nivel regular de estrés. Finalmente, se concluyó 

afirmando la existencia de una relación inversa entre la autoestima con el 

cansancio emocional (r Pearson: - 0,551 y con la despersonalización (r Pearson: - 

0,298, mientras caso contrario, se encontró correlación positiva entre autoestima y 

realización personal (r Pearson: 0,499). Este estudio es relevante porque permite 

ver como la autoestima se relaciona con diferentes aspectos y componentes de la 

satisfacción de los trabadores del centro hospitalario. 

Flores y Guevara (2020) elaboraron una investigación en Trujillo, Perú 

con la intensión de verificar la asociación entre la autoestima y las habilidades 

sociales según sus dimensiones. La metodología usada fue de tipo cuantitativa, 

con un diseño no experimental  de tipo descriptivo-correlacional, además, se 
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contó con 150 participantes a quienes se les aplicó la Escala de Autoestima de 

Rosenberg (EAR) elaborada por Rosenberg (1989) adaptado por Vacas 2018 y el 

cuestionario sobre Habilidades Sociales adaptado de Artagnan (2017). Los 

resultados demostraron que la autoestima del 78.7% de encuestados es alta y las 

habilidades sociales del 50.7% son buenas, por otro lado, se encontraron 

mediante la prueba estadística del tau b de Kendall, la relación significativa entre 

la autoestima con las diferentes dimensiones que conforman las habilidades 

sociales, donde con las primeras habilidades (r = 0.204; p = 0.014); habilidades 

avanzadas (r = 0.190; p = 0.021), habilidades relacionadas con los sentimientos 

(r= 0.200; p = 0.015); habilidades alternativas a la agresión (r = 0.560; p = 0.000); 

habilidades para hacer frente al estrés (r = 0.504; p = 0.000) y habilidades para la 

planificación (r = 0.556; p = 0.000). Finalmente, se logró verificar con el estadístico 

que entre las variables existe una significancia de 0.000 y un coeficiente r de 

0.334 confirmando la existencia de una relación significativa entre la autoestima y 

las habilidades sociales de los encuestados. Este informe, brinda una perspectiva 

del vínculo entre la autoestima y las habilidades sociales, el cual, es un 

componente base de la autoestima de las personas, ya que, prácticamente esta 

se refiere a la interacción entre pares y directivos. 

Córdova (2020) llevó a cabo una investigación con el propósito de 

determinar la correlación presente entre el clima organizacional, los factores 

psicosociales (grado de funcionamiento familiar y el nivel de autoestima) con el 

nivel de estrés laboral de las enfermeras del servicio de cirugía en el Hospital 

Víctor Lazarte Echegaray de Trujillo. La investigación fue de tipo descriptiva, 

cuantitativa, correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo compuesta 

por 41 enfermeras del hospital a las que se aplicó cuatro cuestionarios el grado de 

clima organizacional elaborado por Cárdenas (2017), la Escala de Autoestima de 

Rosenberg (EAR) elaborada por Rosenberg (1995), le cuestionario para medir el 

funcionamiento familiar (APGAR) realizado por Smilkstein (1978) y la escala de 

estrés laboral elaborado por Beltrán et al (2016) pero basado en la escala de 

MASLACH (1986).Los resultados indicaron que el 75.6% de las enfermeras 

percibe un clima organizacional adecuado medio, el 73.2% percibe el nivel de 

funcionamiento familiar normal, el 51.2% un nivel de autoestima medio y el 68.3% 
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un nivel de estrés laboral moderado, lo que permite una relación significativa entre 

el clima organizacional y la autoestima en las enfermeras, debido a que en la 

prueba estadística de chi cuadrado se encontró: X2  = 10.785 y un p -valor < 

0.050. Esta investigación ha sido de importancia para la investigación debido a 

que permite reconocer el nivel de correlación de la primera variable con la 

segunda variable a través de las dimensiones. 

En el plano internacional, Zaman, et al. (2021) realizaron un estudio en 

Pakistán con el objetivo de averiguar la relación entre la autoestima de las 

enfermeras y la satisfacción laboral. El estudio operó según el enfoque 

cuantitativo y es de nivel correlacional, diseño no experimental y de corte 

transversal. La muestra incluyó a 199 enfermeras de Karachi, Pakistán a quienes 

se les aplicó la escala de Rosenberg (RSES) elaborado por Rosenberg (1965) y el 

cuestionario de satisfacción en el lugar de trabajo de enfermería (NWSQ) 

elaborado por Fairbrother et al. (2010). Los hallazgos indicaron que el 60.2% 

presentaron un nivel alto de autoestima; mientras que, para la satisfacción laboral 

es buena según el 54,6%. Se llegó a concluir, con la aplicación de la prueba 

estadística donde se halló un coeficiente de - 0,020 y un p -valor de 0,781, lo cual 

confirma que no existe una relación significativa entre la autoestima y la 

satisfacción laboral de las enfermeras. En conclusión, la autoestima y la 

satisfacción laboral de las enfermeras no estaban interrelacionadas en la 

población estudiada.    

Kupcewicz & Jóźwik (2020) realizaron una investigación en Polonia que 

consistió en comprender el papel de la autoestima global y las variables 

sociodemográficas y relacionadas con el entorno laboral en el desarrollo del 

síndrome de burnout en enfermeras polacas. Para ello, el estudio incluyó a 1.806 

enfermeras que trabajaban en 23 hospitales del noreste de Polonia y como 

instrumentos utilizaron la Escala de Inventario de Burnout de Copenhague (CBI) 

elaborado por Kristensen et al. (2005) y la Escala SES de Rosenberg adaptado 

por Dzwonkowska et al. (2008). El enfoque fue cuantitativo cuyos resultados 

arrojaron que, en cuanto al acercamiento con los pacientes, los síntomas de 

burnout fueron de 28,2%. Además, el 27% presentó agotamiento relacionado con 

el trabajo y el agotamiento personal se mostró en el 21% de ellos. Casi la mitad 
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de los encuestados (46,6%) evaluó su autoestima en un nivel medio. Los 

resultados obtenidos del análisis de regresión indicaron que la autoestima global 

fue un predictor de desgaste profesional en enfermeras. Por tanto, se concluyó 

que es importante proporcionar medidas preventivas en el lugar de trabajo para 

prevenir a las enfermeras del agotamiento. La pertinencia de este estudio fue que 

muestra lo que pasa sí no se cuida la autoestima y el clima laboral de las 

enfermeras. 

Pérez Fuentes et al. (2019) realizaron un estudio que tuvo como objetivo 

analizar el papel mediador de los motivos de ejercicio en el efecto que tiene la 

autoestima sobre la alimentación descontrolada por parte de los profesionales de 

enfermería. Los métodos empleados fueron cuantitativos y su muestra estuvo 

conformada por 1094 enfermeras a las que se les aplicó la Escala de Autoestima 

General de Rosenberg elaborado por Rosenberg (1965), el Cuestionario de 

Contenido de Meta para el Ejercicio (GCEQ) elaborado por Sebire et al. (2008) y 

el Cuestionario de Alimentación de Tres Factores-R18 realizado por Stunkard & 

Messick (1985). Los resultados donde el análisis de correlación bivariante y el 

análisis de mediación múltiple mostraron que la autoestima tiene efectos directos 

e indirectos sobre la alimentación descontrolada. Además, la autoestima 

determina si uno hace ejercicio físico para mejorar la imagen, el reconocimiento o 

la afiliación social, aunque los efectos sobre la alimentación descontrolada solo 

fueron significativos en el caso de la imagen. Conclusiones: los resultados tienen 

importantes implicaciones prácticas en el marco de la Psicología Positiva en 

Salud Ocupacional (POHP) ya que enfatizan la autoestima, el ejercicio físico y la 

alimentación como aspectos esenciales de la salud y el bienestar de los 

empleados del sector salud, destacando la importancia de crear organizaciones 

comprometidas con la promoción de la salud psicosocial de sus trabajadores. En 

este contexto, la importancia de esta investigación fue que muestra cómo la 

autoestima es un constructo fundamental que influye en la salud y los estilos de 

vida saludables y, por tanto, en el bienestar general del enfermero, lo que significa 

que se debe prestar atención a la autoestima física de los empleados y generar 

un clima laboral que lo fomente.  
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Khanna & Singh (2019) llevaron a cabo un estudio en la India que tuvo la 

finalidad de investigar el impacto del clima laboral en la autoestima de los 

empleados de una compañía privada. El estudio empleó una metodología 

cuantitativa y se realizó en el sector privado de Chandigarh con 100 adultos (50 

varones y 50 mujeres) de una empresa privada que fue seleccionada al azar. Las 

herramientas utilizadas en la investigación fueron Work Environment Scale 

elaborado por Moos (1974) y la escala de autoestima de Rosenberg (RSES) 

elaborado por Rosenberg (1965). Los hallazgos permitieron verificar las 

relaciones de algunas dimensiones del clima laboral con la autoestima como la 

presión de trabajo (r =0.489; valor p = 0.000), control gerencial (r =0.371; valor p = 

0.000); innovación (r =0.256; valor p = 0.010) y confort físico (r =0.325; valor p = 

0.001); mientras que las dimensiones con las que no se relacionan la autoestima 

son claridad (r =0.102; valor p = 0.314), implicación (r = -0.095; valor p = 0.346), 

cohesión de compañeros de trabajo (r =0.128; valor p = 0.204), soporte del 

supervisor (r =-0.105; valor p = 0.300), autonomía  (r =0.096; valor p = 0.340) y 

orientación a la tarea (r =0.027; valor p = 0.790). Finalmente, confirmó que no 

existe una relación significativa entre el clima laboral y la autoestima, debido a 

que en la prueba estadística se halló una significancia de 0.164 y un coeficiente 

de 0.140. Por tanto, esta investigación es relevante para este estudio porque 

muestra la no existencia estadística de relación entre la autoestima y el clima 

laboral. 

Huihui, et al. (2017) desarrollaron un estudio en China con el propósito 

explorar la autoestima, la satisfacción laboral y el bienestar subjetivo de las 

enfermeras de la unidad de cuidados intensivos (UCI) e investigar la relación 

entre estas variables. Metodológicamente, se circunscribe en un enfoque 

cuantitativo, nivel correlacional, diseño no experimental y de corte transversal. La 

muestra estuvo compuesta por 244 enfermeras de cinco hospitales universitarios 

en Tianjin, China quienes se les administró tres escalas: la Escala de Autoestima 

(SES) elaborado por Rosenberg (1989) y adaptado por Ji & Yu (1993) con una 

confiabilidad por α de Cronbach= 0,82; Escala de Satisfacción Laboral de 

Enfermeras realizado por Lu (2007) y con una confiabilidad por α de Cronbach= 

0,92 y Escala de SWB, cuya consistencia interna test-retest fue 0,85. Los 

https://www.sciencedirect.com/topics/nursing-and-health-professions/intensive-care-unit
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resultados arrojaron, a nivel descriptivo, que las puntuaciones de las tres escalas 

(autoestima, satisfacción laboral y bienestar subjetivo) fueron 27,67 ± 3,41, 43,57 

± 9,04 y 69,73 ± 11,60, respectivamente. Por otra parte, a nivel inferencial, el 

bienestar subjetivo se correlacionó de forma significativa y positiva con la 

autoestima y la satisfacción laboral (r = 0,454, p <0,01; r = 0,584, p <0,01, 

respectivamente). A partir de lo anterior, se concluye que a mayores niveles de 

autoestima y de satisfacción laboral; mayor será el bienestar subjetivo. 

Ahora bien, para fines de esta investigación, ha sido necesario definir 

cada variable de estudio. Por lo que se ha iniciado con la variable autoestima, 

para ello se dará a conocer un breve concepto acerca del modelo cognitivo 

conductual, el cual ayudará a esclarecer el origen teórico de la presente variable. 

Este modelo muestra una combinación de conocimientos de la teoría del 

aprendizaje con el del procesamiento de la información, buscando explicar cómo 

las conductas se han sanjado durante la infancia y la adolescencia, asi también se 

toma en cuenta que incluye factores internos como externos (Batlle, 2007). Estos 

factores son tomados en cuenta a la hora de definir a la autoestima, puesto que 

son básicos para la mejora de esta y pueden influenciar en gran medida, por 

ejemplo Ellis (1999) menciona que una creencia irracional puede hacer que la 

persona tenga una sobre valoración o una infravaloración. Estos pensamientos 

pueden instaurarse y aprenderse debido a una experiencia o una serie de 

experiencias, donde los reforzadores pueden ser determinantes de incrementar o 

disminuir dicha creencia, la cual es manifestada en una conducta.  

Habiendo analizado líneas anteriores sobre el modelo y el papel de los 

factores, mencionaremos como fundamento teórico a la teoría cognitiva 

conductual cuatridominal de la autoestima, dicha teoría refiere que la autoestima 

es como un constructo hipotético, el cual se encuentra relacionado con las 

cogniciones evaluadoras que la persona se realiza asi misma, con respecto a sus 

características físicas, aptitudes, actitudes y conductas. Estas características 

serán valoradas por la propia persona a través de conductas privadas y por medio 

de las conductas públicas podrá percibir la valoración que tiene de él mismo, 

considerándose asi cognitiva conductual (Grajeda, 2021), es decir el individuo es 

capaz de autoevaluarse en estos cuatro aspectos. 
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Según, Grajeda (2021) refiere que la autoestima es el valor que la propia 

persona se adjudica con respecto a características tanto físicas como 

psicológicas, las cuales son realizadas cognitivamente y son mostradas 

conductualmente en las respuestas privadas y públicas que brinda la persona.  

El constructo cuenta con cuatro dominios, que son los siguientes: dominio 

de la autoestima física, el cual es considerado cuando el individuo auto valora 

características corporales, como su color de cabellos, ojos, tamaño, entre otras; 

también está el dominio de la autoestima personal, haciendo referencia al auto 

valor respecto a características que conforman su personalidad; asi también está 

el dominio de la autoestima social, donde la persona puede mantener una 

adecuada socialización con su entorno y rigiéndose bajo las normas sociales, 

mostrando capacidad para ello, por ultimo está el dominio de la autoestima 

académica, considerada como el auto valor que la persona muestra en relación al 

favorable desempeño que presenta en el ámbito académico (Grajeda, 2021). 

La autoestima es regida bajo estos cuatro dominios, siendo en gran 

medida influenciada por aspectos sociales, ámbito donde se puede observar la 

conducta del individuo mostrando mayores o menores desempeños y ello puede 

depender de la alta o baja autoestima que pueda tener, asi manifiesta Seligman et 

al. (2009), si se tiene una buena autoestima, el concepto que se tiene sobre 

nosotros mismos también ha de ser positivo y estos conllevan a desarrollar más 

capacidades. 

Según Hewitt (2020) en aspectos como la aceptación de la persona por 

uno mismo y los demás, la evaluación del desempeño, la comparación social y la 

eficacia del individuo han sido consideradas como las raíces importantes de la 

autoestima. Por lo que, la autoestima se compone de los aspectos que 

pertenecen al desempeño individual del sujeto en la sociedad.  

En tal sentido, la calidad de vida del personal de los hospitales, según 

Erkorkmaz et al. (2018) ha sido un tema de creciente interés durante los últimos 

25 años. Sobre todo, porque la fatiga prolongada, el agotamiento emocional y los 

logros personales generados por el trabajo, pueden causar síntomas que influyen 

negativamente sobre la calidad de la actividad laboral el personal y la vida 
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psíquica de los mismos. Lo que implica que, la autoestima ha sido de gran interés 

cuando se trata de analizar el estado emocional y la forma en que se percibe el 

personal de hospital.  

En relación a la variable clima laboral, según Duran-Seguel et al. (2019) 

ésta ha sido de vital importancia para las organizaciones, puesto que, la 

estabilidad de los empleados es lo que va a generar una productividad mayor y un 

beneficio en el sector. Cabe destacar que, la gran cohesión y buen enlace de 

comunicación ha jugado un papel de importancia cuando se trata de las 

relaciones entre los compañeros de trabajo.   

De modo que, para Wei et al. (2018) un clima laboral saludable para el 

personal de hospital se ha concebido como un lugar de trabajo seguro, 

empoderado y satisfactorio, esto gracias a que se han realizado muchos estudios 

de investigación sobre entornos laborales del personal de hospital en la última 

década. Por lo que, un buen clima laboral implica un área que permita un 

desarrollo óptimo de todo el personal que trabaja en la organización, por lo que 

según Wang et al. (2019) el clima laboral hace referencia a la percepción y 

experiencia de una persona acerca del clima del contexto laboral, siendo la 

variable de contexto más importante que incide sobre el desempeño laboral de los 

trabajadores.  

El origen del clima organizacional se dio en el conductismo en 1960, 

puesto que, es con ella donde se analiza a cada individuo que forma parte de una 

organización, según Arano, Escudero, & Delfin (2016) estudiando su 

comportamiento enfocándose en sus emociones, atenciones, estímulos, entre 

otros, en otras palabras, se comienza a analizar los estilos de trabajo de cada 

trabajador o gerente y los efectos psicológicos que impactan en la producción, 

puesto que, parte de la conducta individual de las personas para explicar la de las 

organizaciones.   

De este modo se conceptualiza el clima laboral, según Forehand & Gilmer 

(1964) refieren que es un grupo de características que son percibidas por los 

integrantes de la organización, para detallar una empresa y diferenciarla de otra, 

siendo en su mayoría perdurable en el tiempo e influyendo en la conducta de los 
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integrantes de la empresa (como se citó en Patlan & Flores, 2013), del mismo 

modo Patlan y Flores (2013) mencionan que es un cúmulo de percepciones y que 

estas son compartidas por los integrantes de dicha organización, donde 

mencionan las particularidades de la empresa y el clima de esta, asi también 

refieren que Gómez y Vicario en el año 2008 plantean tres niveles, siendo el 

individual, el interpersonal y el organizacional, cada uno de ellos engloba atributos 

que llegan a influenciar la conducta y el desenvolvimiento del trabajador.  

Asi también Rousseau (1988) y Schneider y Reichers (1990) refieren que 

las descripciones que tienen cada individuo del marco social o contextual del cual 

forma parte la persona, son conocimientos compartidos de las políticas y medios 

de la empresa, las cuales pueden ser formales como informales (como se citó en 

Pereyra, 2015). 

A continuación se describirá cada uno de estos atributos, según Pereyra 

(2015) refiere que son ocho escalas las que guardan relación con el clima 

organizacional: el primero seria las relaciones interpersonales, este vendría a ser 

el grado en el cual los trabajadores se apoyan unos a otros, manteniendo 

relaciones de respeto y consideración, como segunda escala seria el estilo de 

dirección donde también es el grado de apoyo, estímulo y participación que los 

superiores brindan a sus trabajadores, asi también como tercera escala se halla el 

sentido de pertenencia, aquí se encuentra el grado del orgullo producto del 

vínculo con la organización, donde existe sentimientos de compromiso asi como 

responsabilidad que guardan correspondencia con los objetivos de la 

organización, como cuarta escala se encuentra la retribución, el cual es el nivel en 

la gratificación y los beneficios que son producto de la organización, también se 

halla la quinta escala llamada disponibilidad de recursos, grado donde los 

trabajadores cuentan con recursos materiales e información de otros compañeros 

para llevar a cabo sus actividades de trabajo, en la sexta escala esta la 

estabilidad, siendo el grado en que los trabajadores toman en cuenta la 

pertenencia y aprecio que se les guarda dentro de la organización, donde se las 

pueda conservar o no, la séptima escala es claridad y coherencia en la dirección, 

trata del grado de claridad que se establece entre los superiores y la empresa 

acerca del futuro de esta, la última de esta escala es los valores colectivos, aquí 
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pertenecen los valores como la cooperación, responsabilidad y respeto, siendo el 

grado de percepción de los trabajadores hacia este medio interno. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 
Sobre el tipo de investigación, éste fue sustantiva, puesto que buscó darle 

una respuesta a la problemática encontrada, por lo que se dirigió a describir, 

explicar, predecir o retrodecir, dándose en un espacio temporal, asi también tiene 

un nivel descriptivo, ya que consiste en describir el fenómeno en un momento 

determinado, recogiendo información de dicho fenómeno en ese momento 

(Sánchez & Reyes, 2015; Campbell & Stanley, 1995), es decir esta investigación 

tuvo como características brindar una respuesta a la problemática observada, 

describiéndola para su explicación, por medio de la recolección de datos propios 

de la problemática, realizándose a modo transversal. 

A su vez, la investigación contó con un diseño de tipo no experimental, 

debido a que no se cambiaron ni manipularon las variables de estudio, de modo 

que el investigador se ha limitado solo a la recopilación de la información para su 

análisis posterior (Kerlinger & Lee, 2002).  

3.2 Variables y operacionalización 
Autoestima 

Definición conceptual: la autoestima es un constructo hipotético, el cual se 

encuentra relacionado con las cogniciones evaluadoras que la persona se realiza 

asi misma, con respecto a sus características físicas, aptitudes, actitudes y 

conductas, estas características serán valoradas por la propia persona a través de 

conductas privadas y por medio de las conductas públicas podrá percibir la 

valoración que tiene de él mismo, considerándose asi cognitiva conductual 

(Grajeda, 2021). 

Definición operacional: la variable autoestima fue evaluada por medio de sus 

puntajes obtenidos a través de sus 4 dominios, las cuales son: autoestima física, 

autoestima personal, autoestima social y autoestima académico. El test consta de 

30 ítems, los cuales son divididos en 6 preguntas por dominio, quedando asi 6 

ítems que son utilizados para la veracidad, asi también cuenta con una escala de 

medición ordinal con ítems de tipo dicotómico. 
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Clima laboral 

Definición conceptual: Rousseau (1988) y Schneider y Reichers (1990) refieren 

que las descripciones que cada individuo tienen del marco social o contextual del 

cual forma parte la persona, son conocimientos compartidos de las políticas y 

medios de la empresa, las cuales pueden ser formales como informales (como se 

citó en Pereyra, 2015). 

Definición operacional: la variable clima laboral fue evaluada a través de las ocho 

escalas consignadas, las cuales son: relaciones interpersonales, estilo de 

dirección, sentido de pertenencia, retribución, disponibilidad de recursos, 

estabilidad, claridad y coherencia en la dirección y por ultimo valores colectivos. 

Esta escala contiene 29 ítems y conserva una escala de medición ordinal de tipo 

Likert. 

3.3 Población, muestra y muestreo 
La unidad miembros del personal del hospital II EsSalud  de Tarapoto. 

La población se ha concebido como un cúmulo de elementos o sujetos 

que poseen relación debido a una serie de elementos característicos, observables 

y medibles, los cuales son de interés para el investigador y que permiten el 

cumplimiento de los objetivos (Ñaupas, Valdivia, Palacios, & Romero, 2018). En 

este sentido, la población del estudio estuvo conformada por 552 miembros del 

personal del hospital II EsSalud – Tarapoto (Unidad de Recursos Humanos del 

hospital II EsSalud – Tarapoto, 2021). 

La muestra es la porción de la población, es decir, es parte de los 

elementos que conforman tanto la población general como el problema de estudio 

(Supo, 2018). Por lo que, la muestra estuvo compuesta por 174 miembros del 

personal del hospital II EsSalud – Tarapoto, por medio de una fórmula (Abad y 

Servin, 1981) (como se citó en Grajeda, 2010) (ver anexo 3). 

El muestreo fue probabilístico aleatorio, puesto que se puede anticipar la 

probabilidad de recabar cada integrante de la población, además todos los 
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participantes tuvieron la posibilidad de participar en el estudio y ser parte de la 

muestra (Sánchez & Reyes, 2015).  

En este sentido, se realizó una lista del total del personal del hospital II 

EsSalud, ubicado en Tarapoto, luego se le asignó un número secuencial a cada 

trabajador, posteriormente, con ayuda de Microsoft Excel se generaron números 

aleatorios, desde cero hasta el valor del tamaño de la población. De esta manera, 

de acuerdo a los números aleatorios resultantes, se seleccionó a aquellos que 

formaron parte de la muestra. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
En cuanto a la técnica que se ha empleado para la investigación, ésta ha sido 

la encuesta por medio del test y la escala, puesto que se tomó en cuenta la 

validez, confiabilidad y el encontrarse estandarizado, asi como la opción de medir 

opiniones, actitudes o aptitudes, según Sánchez y Reyes (2015) y Arias (2006). 

Estos instrumentos fueron el Test de autoestima General (TAG) y la Escala 

Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO 10). A continuación, se detalla 

sus fichas técnicas: 

Ficha técnica del Test de autoestima general 

El nombre del instrumento  es Test de autoestima general (TAG), el cual tiene por 

autor al doctor en psicología Alex Grajeda Montalvo (2010), creado en Lima. Este 

test tiene como objetivo evaluar la autoestima general en 4 dominios (autoestima 

física, autoestima personal, autoestima social y autoestima académica), por medio 

de sus 30 ítems, es de aplicación individual o colectiva, pudiéndose aplicar desde 

los 12 hasta los 30 años, con un duración de 4 minutos aproximadamente. 

La calificación del instrumento es manual utilizando la plantilla, por medio de sus 4 

dominios, se realiza la suma por dimensión, pero no se toma en cuenta la escala 

de veracidad (más de tres puntos se invalida) para la sumatoria total de los 

puntajes, los cuales son 1 (si) y 0 (no), ya que es de tipo dicotómica, además 

presenta tres niveles siendo alta media y baja tanto para sus dimensiones como 

para el test global. 

Propiedades psicométricas del TAG 
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Confiabilidad: cuenta con una confiabilidad de 0.92 obtenido por medio del test 

retest, además se realizó pruebas equivalentes con la Escala de autoestima de 

Coopersmith del año 1999, donde se encontró un coeficiente de 0.87, por último 

se llevó a cabo el método de las mitades obteniendo una valor de 0.81.  

Validez: en relación a su validez Grajeda (2010) obtuvo una V de Aiken de 0.97, 

obtenidos por 10 jueces expertos, asi como una validez de constructo por medio 

de la relación ítem test corregida con valores entre 0.20 y 0.70 (solo 3 de sus 

ítems presentaron 0,20). 

Estudios recientes en Abancay e Ica del (2021) encuentran una validez 

concurrente a partir de las correlaciones con dependencia emocional la cual fue 

de – 0.355 y una confiabilidad con el método de las mitades el cual arrojo 0,813.  

 

Ficha técnica del Clima organizacional  

Tiene por nombre Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) 

elaborada por sus autores originales Gómez y Vicario (2008) en Mexico, cuenta 

con una adaptación hecha en Lima por Pereyra en el 2015, teniendo como 

objetivo evaluar el clima organizacional, puede ser aplicado individual o colectivo. 

Esta escala contiene 29 ítems que se distribuyen en ocho dimensiones 

(relaciones interpersonales, estilo de dirección, sentido de pertenencia, 

retribución, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la 

dirección y por ultimo valores colectivos). La EMCO 10 es una escala de 

respuesta tipo Likert de 5 puntos (1=Nunca, 2=Rara vez, 3=Algunas veces, 

4=Casi siempre, 5=Siempre). Asi también tiene cuatro ítems (4, 18, 19, 29) los 

cuales se valoran de forma inversa. 

Para obtener el puntaje por dimensión, se realiza la sumatoria de los ítems que 

corresponden a cada dimensión y el puntaje global se obtiene sumando los 

puntajes directos de todos los ítems, además cuenta con 3 niveles: alto,medio y 

bajo. 

Propiedades psicométricas del EMCO 



21 
 

Confiabilidad: Pereyra (2015) evaluó a través del coeficiente del Alfa de Cronbach 

resultando un índice de 0.899, con una muestra de 212 participantes de niveles 

administrativos y operarios. 

Validez: Pereyra (2015) evaluó la validez a través del juicio de expertos. Por 

medio de la Validez de Aiken se procesó los resultados de los jueces llegando al 

índice de 1.0. 

3.5 Procedimientos 

Se inició con la observación de la problemática hallando las variables del 

estudio, lo cual conllevo a la búsqueda e identificación de los instrumentos, 

tomando en cuenta que estos cuenten con una base teórica, sean estandarizados 

y tengan propiedades psicométricas adecuadas, posterior a ello se solicitó el 

permiso al Hospital y se realizó las coordinaciones respectivas comunicando que 

la información será utilizada con fines académicos, por lo que será confidencial y 

con el pertinente consentimiento informado, se prosiguió a la aplicación de los 

instrumentos por medio del formulario virtual, recabando asi datos para la muestra 

de la investigación, los cuales fueron analizados mediante procedimientos 

estadísticos.  

 

3.6 Métodos de análisis de datos 
Para el presente estudio se realizó los siguientes pasos: se recabo los datos por 

medio de los instrumentos TAG y EMCO 10, para luego ser procesados mediante 

análisis estadísticos con el Excel versión 2016 y el programa SPSS versión 25, 

obteniendo la confiabilidad y validez de los instrumentos para la prueba piloto. 

Teniendo los datos, el objetivo fue realizar un análisis descriptivo de las variables, 

iniciando con el proceso, se llevó a cabo la prueba de normalidad Kolmogorov – 

Smirnov, la cual determinó entre las pruebas paramétricas y las no paramétricas, 

donde luego se procedió con el análisis descriptivo de los niveles para las 

variables, asi como para sexo y edad, así también se utilizo la estadística 

inferencial para hallar las correlaciones entre la autoestima y el clima 

organizacional.  
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3.7 Aspectos éticos 

Se han tomado en cuenta aspectos éticos dentro de esta investigación, 

para asegurar la seriedad de esta.  El código ético del Colegio de Psicólogos del 

Perú (CPsP, 2017), menciona en sus artículos 22 y 25, que se debe respetar los 

acuerdos que generan entre el investigador y el participante, tomando en cuenta 

el consentimiento informado, así también los datos obtenidos deben ser 

confidenciales, siendo responsable el investigador de esta. Del mismo modo la  
American Psychological Association (APA, 2017), menciona que la labor del 

investigador debe ser clara y responsable, demostrando con sus actos y 

promoviendo asi la honestidad con la que realiza su labor en la comunidad. 
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IV. RESULTADOS 

 

Figura 1. Niveles de autoestima del personal del Hospital II EsSalud – Tarapoto, 

2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la figura uno se puede observar que el nivel preponderante de autoestima del 
personal del Hospital II EsSalud – Tarapoto este año 2021 es el medio 
alcanzando el 66,09 por ciento de los encuestados. Asimismo es interesante  que 
poco más del 32 % se encuentran en nivel alto. 
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Figura 2. Niveles de clima laboral del personal del Hospital II EsSalud – Tarapoto, 

2021 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la figura dos se puede observar que el nivel preponderante de clima laboral del 

personal del Hospital II EsSalud – Tarapoto este año 2021 es el medio 

alcanzando casi al 50 por ciento de los encuestados. Asimismo es interesante  

observar que casi el 25 % se encuentran en nivel alto y un poco más del 25 % en 

nivel bajo. 
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Tabla 1 

Niveles de autoestima según sexo del personal del Hospital II EsSalud – Tarapoto 

 Sexo 
Total Hombre Mujer 

Niveles de 
autoestima 

Alto Recuento 28 28 56 
% 36,8% 28,6% 32,2% 

Medio Recuento 47 68 115 
% 61,8% 69,4% 66,1% 

Bajo Recuento 1 2 3 
% 1,3% 2,0% 1,7% 

Total 
Recuento 76 98 174 
% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
En la tabla se puede observar que los hombres superan porcentualmente en el 

nivel alto a las mujeres, mientras que ellas los superan en el nivel medio y por 

algunas décimas en el nivel bajo. 
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Tabla 2 

Niveles de autoestima según edad del personal del Hospital II EsSalud – Tarapoto 

 Edades 

Total Adultez 
temprana 

Adultez 
intermedia 

Adultez 
avanzada 

Niveles de 
autoestima 

Alto 
Recuento 24 29 3 56 

%  49,0% 32,2% 8,6% 32,2% 

Medio 
Recuento 25 59 31 115 

% 51,0% 65,6% 88,6% 66,1% 

Bajo 
Recuento 0 2 1 3 

%  0,0% 2,2% 2,9% 1,7% 

Total 
Recuento 49 90 35 174 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
En la presente tabla es resaltante observar cómo es que en la adultez temprana el 

49% se encuentra con alta autoestima y va decayendo el porcentaje a 32,2 % y 

8,6% en la intermedia y avanzada respectivamente. Asimismo es interesante 

observar que ningún caso del nivel bajo se encuentra en los adultos tempranos y 

va aumentando a 2,2 y 2,9 % en las siguientes edades. 
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Tabla 3 

Niveles de clima laboral según sexo del personal del Hospital II EsSalud – 

Tarapoto 

 
Sexo 

Total 
Hombre Mujer 

Clima laboral 

Alto 
Recuento 20 22 42 

% 26,3% 23,2% 24,6% 

Medio 
Recuento 37 48 85 

% 48,7% 50,5% 49,7% 

Bajo 
Recuento 19 25 44 

% 25,0% 26,3% 25,7% 

Total 
Recuento 76 95 171 

% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
En la tabla se puede observar que los hombres superan porcentualmente en el 

nivel alto a las mujeres, mientras que ellas los superan en el nivel medio y por 

algunos decimales en el nivel bajo. Es preocupante que 25% y 26,3% de los 

hombres y mujeres perciban un clima laboral bajo. 
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Tabla 4 

Niveles de clima laboral según edad del personal del Hospital II EsSalud – 

Tarapoto 

 
Edades 

Total Adultez 
temprana 

Adultez 
intermedia 

Adultez 
avanzada 

Niveles de 
Clima Laboral 

Alto 
Recuento 10 21 11 42 

% 20,8% 23,6% 32,4% 24,6% 

Medio 
Recuento 27 41 17 85 

%  56,3% 46,1% 50,0% 49,7% 

Bajo 
Recuento 11 27 6 44 

%  22,9% 30,3% 17,6% 25,7% 

Total 
Recuento 48 89 34 171 

%  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 
En la tabla se puede observar que para las tres edades el nivel medio es el 

preponderante. De otro lado es preocupante observar que en la edad intermedia 

un poco más del 30% perciban un bajo clima laboral. Finalmente debemos 

destacar que en la adultez avanzada más del 32% perciben un nivel alto de CL y 

sólo 17,6% asuman que este nivel es bajo. 
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Tabla 5 

Correlación entre autoestima y dimensiones del clima laboral 

 Autoestima 

Dimensiones 
del Clima 
Laboral 

Satisfacción de los trabajadores 
Rho 0,195** 

r2 0,038 
Sig. 0,010 

Autonomía en el trabajo 
Rho 0,174* 

r2 0,030 
Sig. 0,022 

Relaciones sociales entre los miembros 
de la organización 

Rho 0,140 
r2 0,019 

Sig. 0,066 

Unión y apoyo entre los compañeros de 
trabajo 

Rho 0,121 
r2 0,015 

Sig. 0,112 

Consideración de directivos 
Rho 0,030 

r2 0,000 
Sig. 0,694 

Beneficios y recompensas 
Rho -0,065 

r2 0,004 
Sig. 0,394 

Motivación y esfuerzo 
Rho 0,092 

r2 0,008 
Sig. 0,228 

Liderazgo de directivos 

Rho -0,017 
r2 0,000 

Sig. 0,828 
N 174 

 

En la presente tabla se puede observar que sólo hay correlaciones significativas 

entre la autoestima con las dimensiones satisfacción de los trabajadores y 

autonomía en el trabajo. Por el contrario no se hallaron relaciones significativas 

con el resto de dimensiones. Finalmente se observa que el tamaño del efecto es 
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nulo con cuatro dimensiones es nula las mismas que son: excepción de 

consideración de directivos, beneficios y recompensas, motivación y esfuerzo y 

liderazgo de directivos. En el resto de dimensiones el tamaño del efecto es 

pequeño (Cohen, 1988). 

Tabla 6 

Relación entre clima laboral y dimensiones de autoestima 

 Académica Social Personal Física 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Laboral 

Rho -0,032 0,125 0,139 0,025 

r2 0,001 0,016 0,020 0,000 

Sig. 0,672 0,100 0,067 0,740 

N 174 174 174 174 

 
No se hallaron correlaciones significativas entre el clima laboral y las dimensiones 

de la autoestima; sin embargo podemos decir que con las dimensiones social y 

personal el tamaño de efecto es pequeño. Por el contrario con académica y física 

es nulo. 

 

Tabla 7 

Relación entre autoestima y clima laboral 

 Clima Laboral 

Rho de Spearman Autoestima 

Coeficiente de correlación 0,103 
r2 0,010 

Sig. (bilateral) 0,176 
N 174 

 
Se ha encontrado una correlación positiva pero no significativa entre autoestima y 

clima laboral con un tamaño del efecto pequeño (Cohen, 1988), lo que indica que 

sólo el uno por ciento de la varianza del clima laboral puede ser explicado por la 

autoestima. 
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V. DISCUSIÒN 

 
Se ha encontrado que el nivel preponderante de autoestima del personal 

del Hospital II EsSalud – Tarapoto este año 2021 es el medio alcanzando a poco 

más del 66 por ciento de los encuestados. Asimismo poco más del 32 % se 

encuentran en nivel alto y solo 1,72 por ciento poseen baja autoestima. Lo hallado 

con respecto al nivel preponderante, es similar al estudio de Córdova (2020) quien 

trabajando con enfermeras de un hospital, halla que 51.2% presentan un nivel de 

autoestima medio. Por el contrario los trabajos de Contreras et al. (2021) 

realzados con médicos del Departamento de Emergencia y Cuidados Críticos del 

Hospital Nacional Dos de Mayo;  Zaman, et al. (2021) con 199 enfermeras de 

Karachi, Pakistán y finalmente Flores y Guevara (2020) en Trujillo encuentran que 

la preponderancia es alta en el 74.2%, 60.2% y 78.7% respectivamente. Una 

probable explicación se encuentra en las condiciones actuales de pandemia que 

tal vez este generando dicha condición. 

Con respecto al clima laboral se ha encontrado que el nivel preponderante 

del personal del Hospital II EsSalud – Tarapoto este año 2021 es el medio 

alcanzando casi al 50 por ciento de los encuestados. Asimismo es interesante  

observar que casi el 25 % se encuentran en nivel alto y un poco más del 25 % en 

nivel bajo. Resultados semejantes al presente se encuentran en Kupcewicz & 

Jóźwik (2020) cuyo estudio se realizó en Polonia, donde se manifiesta que el 

46,6% evaluó su autoestima en un nivel medio. Asimismo Córdova (2020) 

trabajando con 41 enfermeras de un hospital ubicado en Trujillo, Perú encuentra 

que  75.6% percibe un clima organizacional adecuado medio. Bastante similar, en 

lo que corresponde a la preponderancia, es el trabajo de Requejo (2017), 

realizado con personal de salud del Hospital de Contingencia II-2 Tarapoto, San 

Martín, quien encuentra que el 20.8% percibió un clima óptimo, el 70.4% 

manifestó que se tiene que mejorar y el 8.8% lo consideró no adecuado. De la 

misma manera Cayllahua (2021) trabajando en el Hospital Regional Guillermo 

Díaz de la Vega (Abancay) encuentra que  el 58% de las enfermeras califica como 

bueno el clima organizacional. Por el contrario Documet y Quispe (2020) 

describen que sólo el 34% de colaboradores indicó que existe un clima labora 

regular. 
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Con respecto a los niveles de autoestima  según sexo del personal del 

Hospital II EsSalud – Tarapoto se ha encontrado que los hombres superan 

porcentualmente en el nivel alto a las mujeres, mientras que ellas los superan en 

el nivel medio y por algunas decimas en el nivel bajo. Al respecto no se han 

hallado investigaciones que toquen el tema en personal de salud, sin embargo 

podemos asumir que aun hoy en día la idiosincrasia en provincia asume ciertos 

privilegios masculinos que se notan incluso en las variables psicológicas como la 

autoestima. Al respecto Grajeda (2018) refiere que la naturaleza de la autoestima 

es aprendida en el contexto en el que se desenvuelven los individuos, por lo tanto 

contextos favorables a ciertos géneros sexuales influirán en las diferencias 

individuales. 

En relación a los niveles de autoestima  según edad del personal del 

Hospital II EsSalud – Tarapoto es resaltante observar cómo es que en la adultez 

temprana el 49% se encuentra con alta autoestima y va decayendo el porcentaje 

a 32,2 % y 8,6% en la adultez intermedia y avanzada respectivamente. Asimismo 

es interesante observar que ningún caso de nivel bajo se encuentra en los adultos 

tempranos y va aumentando a 2,2 y 2,9 % en las siguientes edades. Con relación 

a estos resultados no se han hallado estudios similares, pero tomando en cuenta 

la psicología del desarrollo del ciclo vital se asume una mayor fuerza y vitalidad en 

la adultez temprana, la misma que va decayendo en las siguientes etapas del 

ciclo vital (Papalia y Martorell, 2017). 

Tomando en cuenta los niveles de clima laboral según sexo del personal 

del Hospital II EsSalud – Tarapoto, se ha encontrado que los hombres superan 

porcentualmente en el nivel alto a las mujeres, mientras que ellas los superan en 

el nivel medio y por algunos decimales en el nivel bajo. Es preocupante que 25 y  

26,3 % de los hombres y mujeres perciban un clima laboral bajo. Sobre estos 

resultados no se han encontrado estudios que aborden estos aspectos, sin 

embargo volvemos a asumir que son las condiciones contextuales las que 

repercuten en la percepción del clima laboral diferenciado entre hombres y 

mujeres, tal y como los afirma Arano et.al. (2016) quienes plantean analizar los 

estilos de trabajo de cada trabajador o gerente y los efectos psicológicos que 
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impactan en la producción, puesto que todo ello es parte de la conducta individual 

de las personas para explicar la de las organizaciones. 

De otro lado se ha encontrado que sobre los niveles de clima laboral 

según edad, en las tres edades el nivel medio es el preponderante. De otro lado 

es preocupante observar que en la edad intermedia un poco más del 30 % 

perciban un bajo clima laboral. Finalmente debemos destacar que en la adultez 

avanzada más del 32 % perciben un nivel alto de CL y sólo 17,6 asuman que este 

nivel es bajo. No se han encontrado investigaciones que aborden el tema, sin 

embargo siguiendo a Papalia y Martorell (2017) el adulto avanzado es más cauto 

y tiende a usar la sabiduría (inteligencia cristalizada) en sus análisis. 

Hemos hallado que en la correlación entre autoestima y dimensiones del 

clima laboral sólo hay correlaciones significativas entre la autoestima  con las 

dimensiones satisfacción de los trabajadores y autonomía en el trabajo. Por el 

contrario no se hallaron relaciones significativas con el resto de dimensiones. 

Asimismo el tamaño del efecto es nulo con cuatro  dimensiones las mismas que 

son: excepción de consideración de directivos, beneficios y recompensas, 

motivación y esfuerzo y liderazgo de directivos. En el resto de dimensiones el 

tamaño del efecto es pequeño (Cohen, 1988). En el mismo sentido Khanna & 

Singh (2019), en la India, encuentran relaciones de algunas dimensiones del clima 

laboral con la autoestima como la presión de trabajo, el control gerencial, la 

innovación y confort físico. Por el contrario las dimensiones con las que no se 

relaciona son claridad, implicación, cohesión de compañeros de trabajo, soporte 

del supervisor, autonomía  y orientación a la tarea. Cabe resaltar que en dicho 

trabajo no se analizó la magnitud del efecto. 

De otro lado no hemos encontrado correlaciones significativas entre el 

clima laboral y todas las dimensiones de la autoestima; sin embargo al trabajar la 

magnitud del efecto podemos decir que con las dimensiones social y personal el 

este es pequeño. No se encontraron trabajos investigativos que aborden el tema 

por lo que consideramos pionero al presente estudio. 

Finalmente en relación a la correlación entre autoestima y clima laboral, 

se ha encontrado una correlación directa no significativa con un tamaño del efecto 
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pequeño (Cohen, 1988). Resultados similares han sido descritos por Zaman, et al. 

(2021) con 199 enfermeras de Karachi, Pakistán  quienes encuentran  que no 

existe una relación significativa entre las dos variables; Khanna & Singh (2019) en 

su estudio realizado en la India demuestran que no existe una relación 

significativa entre el clima laboral y la autoestima, debido a que en la prueba 

estadística se halló un p valor (0.164) y una r (0.140). Por el contrario Córdova 

(2020) en enfermeras halla correlación pero trabajando con Chi cuadrado y 

relacionando el clima con el nivel de autoestima. 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



35 
 

VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Más de la mitad del personal de salud se encuentra en un nivel medio de 

autoestima. 

Segunda: El nivel preponderante de clima laboral del personal de salud es el nivel 

medio. 

Tercera: Las mujeres presentan un resaltante nivel medio de autoestima, mientras 

que los hombres sobresalen en el nivel alto. 

Cuarta: El autoestima alta va disminuyendo con la edad, es asi que en la adultez 

temprana el 49% se encuentra con alta autoestima, mientras que en la adultez 

intermedia se presentó un 32,2% y en la  adultez avanzada un 8,6%. 

Quinta: Las mujeres conciben un bajo clima laboral, sin embargo los hombres 

perciben un nivel alto de CL con un 26,3% a diferencia de las mujeres con un 

23,2%. 

Sexta: La adultez temprana asume un nivel medio en clima laboral, seguido de la 

adultez avanzada, sin embargo, la adultez tardía percibe un bajo nivel de CL. 

Séptima: Solo existe correlaciones significativas entre la autoestima y la 

dimensión satisfacción de los trabajadores y la dimensión autonomía en el trabajo 

de clima laboral. 

Octava: No se hallaron correlaciones significativas entre el clima laboral y las 

dimensiones de la autoestima. 

Novena: Al correlacional ambas variables se encontró que existe correlación 

positiva pero no significativa entre autoestima y clima laboral con un tamaño del 

efecto pequeño. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Realizar estudios similares a la presente investigación, pero 

considerando diferente población. 

Segunda: Llevar a cabo investigaciones que puedan abarcar el factor tiempo de 

servicio. 

Tercera: Se sugiere analizar las variables en un estudio comparativo, al culmino 

de la pandemia del COVID 19. 

Cuarta: Promover programas preventivos con el objetivo de generar mayor 

autoestima y satisfacción laboral, para conseguir calidad personal en el aspecto 

laboral. 

Quinta: Realizar evaluaciones o tamizajes al personal con respecto a su 

autoestima y satisfacción laboral, con el fin de realizar intervenciones en aquellos 

casos que se requiera. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Problema general ¿Cuál es la relación entre la autoestima y el clima laboral del 
personal del hospital II EsSalud – Tarapoto, 2021? 

Objetivo General Hipótesis General Marco Metodológico 

Determinar la relación entre la 
autoestima y el clima laboral 
del personal del hospital II 
EsSalud – Tarapoto, 2021 

Existe relación significativa entre la 
autoestima y el clima laboral del 
personal del hospital II EsSalud – 
Tarapoto, 2021 

Nivel de investigación: 
Tipo sustantiva 

 
Diseño de 

investigación: 
No experimental 

 
Enfoque de 

investigación: 
Cuantitativo 

 
Población: 

550 
 

Muestra: 
174 

 
Técnica e instrumentos: 
Encuesta, el Test de 
Autoestima General 
(TAG) y la Escala 
Multidimensional de 
Clima Organizacional 
(EMCO 10) 

Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 

i)Identificar el nivel 
preponderante de autoestima 
del personal del hospital II 
EsSalud – Tarapoto, 2021 

ii)Identificar el nivel 
preponderante de clima 
laboral en el personal del 
hospital II EsSalud – 
Tarapoto, 2021 

iii) Describir los niveles de 
autoestima en el personal del 
hospital II EsSalud – Tarapoto 
en función del sexo y la edad, 
2021 

iv) Describir los niveles de 
clima laboral en el personal 
del hospital II EsSalud – 
Tarapoto en función del sexo 
y la edad, 2021 

v)Analizar la relación entre la 
autoestima y las dimensiones 
del clima laboral del personal 
del hospital II EsSalud – 
Tarapoto, 2021 

vi)Establecer la relación entre 
el clima laboral y las 
dimensiones de la autoestima 
del personal del hospital II 
EsSalud – Tarapoto. 

H1: El nivel de autoestima en el 
personal del hospital II EsSalud – 
Tarapoto, 2021 es bajo. 

H2: El nivel de clima laboral en el 
personal del hospital II EsSalud – 
Tarapoto, 2021 es deficiente 

H3: El nivel de autoestima en el 
personal del hospital II EsSalud – 
Tarapoto, 2021 en función del sexo y 
la edad es bajo. 

H4: El nivel de clima laboral en el 
personal del hospital II EsSalud – 
Tarapoto, 2021 en función del sexo y 
la edad es deficiente. 

H5: Existe relación significativa entre 
la autoestima física y el clima laboral 
del personal del hospital II EsSalud – 
Tarapoto, 2021 

H6: Existe relación significativa entre 
la autoestima personal y el clima 
laboral del personal del hospital II 
EsSalud – Tarapoto, 2021 

H7: Existe relación significativa entre 
la autoestima social y el clima laboral 
del personal del hospital II EsSalud – 
Tarapoto, 202. 

H8: Existe relación significativa entre 
la autoestima académica y el clima 
laboral del personal del hospital II 
EsSalud – Tarapoto, 2021. 



 

Anexo 2: Operacionalizaciòn de variables 
Tabla 8 
Operacionalizaciòn de la variable autoestima y clima laboral 

VARIABLE
S 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL DIMENSIONES ITEMS 

ESCALA 
DE 

MEDICIÓ
N 

Autoestima 

Constructo 
hipotético, 
relacionado con 
las cogniciones 
evaluadoras que 
la persona se 
realiza asi 
misma, con 
respecto a sus 
características 
físicas, aptitudes, 
actitudes y 
conductas, estas 
características 
serán valoradas 
por la propia 
persona a través 
de conductas 
privadas y por 
medio de las 
conductas 
públicas podrá 
percibir la 
valoración que 
tiene de él mismo 
(Grajeda, 2021). 

La variable 
autoestima fue 
evaluada a 
través de cuatro 
dimensiones, 
las cuales son: 
autoestima 
física, personal, 
social y 
académica. 

Autoestima 
física 7, 9, 12, 18 21 y 28  

Ordinal 

Autoestima 
personal 3, 8, 10, 13, 20 y 26 

Autoestima 
social 2, 5, 17, 23, 27 y 29 

Autoestima 
académica 1, 4, 14, 15, 16 y 25 

Clima 
laboral 

Rousseau (1988) 
y Schneider y 
Reichers (1990) 
refieren que las 
descripciones 
que cada 
individuo tienen 
del marco social 
o contextual del 
cual forma parte 
la persona, son 
conocimientos 
compartidos de 
las políticas y 
medios de la 
empresa, las 
cuales pueden 
ser formales 
como informales 
(como se citó en 
Pereyra, 2015). 

La variable 
clima laboral 
fue evaluada a 
través de tres 
dimensiones, 
las cuales son: 
sistema 
individual, 
sistema 
interpersonal y 
sistema 
interpersonal. 

Satisfacción de 
los trabajadores 1, 2, 3 y 4 

Ordinal 

Autonomía en 
el trabajo 5, 6 y 7 

Relaciones 
sociales entre 
los miembros 
de la 
organización 

8, 9 y 10 

Unión y apoyo 
entre los 
compañeros de 
trabajo 

11, 12, 13 y 14 

Consideración 
de directivos 15, 16, 17, 28 y 19 

Beneficios y 
recompensas 20, 21, 22, 23 

Motivación y 
esfuerzo 24, 25 y 26 

Liderazgo de 
directivos 27, 28 y 29 

 



 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 
 

TAG 

Alex Grajeda (Lima – 2010) 

Apellidos y Nombres :___________________________________ 
Edad    : ______ Fecha de Nac.: ___/___/___/ CI: __ 
Lugar de Nac.  : ______ Hora Inic. _____ Fin: _____ 
Dur.    : ______ Centro de estudios: ____________ 

INSTRUCCIONES: Lee cada una de las siguientes oraciones y marca una 
equis (X) en el recuadro correspondiente (SI o NO) de acuerdo a como te has 
sentido en este último mes. 
 SI NO 
01. Generalmente siento que me es fácil aprender.   
02. Casi siempre cumplo con mis obligaciones.   
03. Tengo mal carácter.   
04. No soy muy bueno (a) para dar exámenes.   
05. Casi siempre me divierto cuando cuentas chistes.   
06. Desde pequeño siempre me he portado bien   
07. Considero que tengo bonito rostro.   
08. Siento que soy muy dependiente de los demás.   
09. Me siento bien con mi peso.   
10. Me falta confiar más en mí mismo(a).   
11. Siempre he sido feliz.   
12. Tengo un buen estado de salud.   
13. Me parece que soy veloz para hacer mis quehaceres.   
14. Casi siempre soluciono los problemas académicos que 
enfrento.   

15. No soy bueno para llegar a tiempo a la escuela.   
16. Soy un buen alumno en clase.   
17. Colaboro frecuentemente con los demás.   
18. No estoy conforme con mi altura.   
19. Nunca he dicho mentiras.   
20. Siento que no soy muy respetuoso.   
21. Me gusta el color de mi piel.   
22. Toda mi vida he dicho la verdad.   
23. Muchas veces no cumplo con las tareas.   
24. Jamás me han  llamado la atención.    
25. Siento que tengo una buena inteligencia.   
26. Realizo mis actividades sin el mayor temor.   
27. Se me hace difícil hacer amistad con otros(as) de mi edad.   
28. Siento que mis ojos van bien con mi físico.   
29. Siento que soy un(a) buen(a) amigo(a).   
30. Nunca en mi vida he llorado.   
  



 

Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) 

Gómez & Vicario (2008) 

A continuación, se presenta el siguiente cuestionario que tiene el objetivo de 

evaluar el clima laboral en el hospital II de EsSalud, Tarapoto. 

Instrucciones: Se le solicita leer con atención los siguientes ítems y marcar la 

opción que más se adecue a su respuesta, considerando la siguiente escala: 

Nunca Casi nunca A veces Casi 
siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
Ítems Escala 

1. Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades. 1 2 3 4 5 
2. Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo. 1 2 3 4 5 
3. Dentro de la organización los trabajadores disfrutan realizar sus actividades. 1 2 3 4 5 
4. Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades. * 1 2 3 4 5 
5. Los trabajadores gozan de libertad para elegir cómo hacer sus actividades. 1 2 3 4 5 
6. Cada trabajador es libre respecto a la forma de solucionar los problemas relacionados 
con sus actividades. 1 2 3 4 5 

7. A cada trabajador se le brinda la oportunidad de proponer la forma en que desea 
realizar sus actividades. 1 2 3 4 5 

8. Los trabajadores se llevan bien entre ellos. 1 2 3 4 5 
9. En la organización hay compañerismo entre los trabajadores. 1 2 3 4 5 
10. Existe confianza entre los compañeros para platicar cualquier tipo de problema. 1 2 3 4 5 
11. Cuando se incorpora un nuevo empleado, los trabajadores de inmediato lo integran 
al grupo. 1 2 3 4 5 

12. Los trabajadores dentro de la organización se sienten parte de un mismo equipo. 1 2 3 4 5 
13. En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales. 1 2 3 4 5 
14. En la organización la unión entre compañeros propicia un ambiente agradable. 1 2 3 4 5 
15. El director trata a su personal de la manera más humana posible. 1 2 3 4 5 
16. El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con respeto. 1 2 3 4 5 
17. Los directivos dan apoyo a su personal en la realización de sus actividades. 1 2 3 4 5 
18. El jefe trata con indiferencia a su personal. * 1 2 3 4 5 
19. Dentro de la organización el jefe trata a los empleados de manera deshumanizada. * 1 2 3 4 5 
20. La organización emplea incentivos para que los trabajadores realicen mejor sus 
actividades. 1 2 3 4 5 

21. Todos los trabajadores dentro de la organización tienen posibilidades de ser 
beneficiados por su trabajo. 1 2 3 4 5 

22. La organización otorga estímulos a los trabajadores para mejorar su desempeño. 1 2 3 4 5 
23. Existen distintas formas de recompensar a los trabajadores. 1 2 3 4 5 
24. Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo. 1 2 3 4 5 
25. Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas. 1 2 3 4 5 
26. Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realización de su trabajo. 1 2 3 4 5 
27. El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas relacionadas al trabajo. 1 2 3 4 5 
28. En la organización todos los empleados reciben apoyo del jefe en la realización de 
las tareas. 1 2 3 4 5 

29. Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan con los objetivos de 
la organización. * 1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 



 

Anexo 3: Cuestionarios aplicados por Google Forms 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 4: Validez y confiabilidad  
Tabla 9 

Validez del TAG 

 
Varianza de la escala 

si se elimina el 
elemento 

Correlación elemento-
total corregida 

Alfa de Cronbach si 
se elimina el 

elemento 

A1 13,784 0,206 ,763 
A2 13,854 0,174 ,764 
A3 12,799 0,376 ,753 
A4 13,931 0,040 ,778 
A5 12,585 0,427 ,749 
A7 12,855 0,506 ,746 
A8 13,440 0,243 ,761 
A9 12,409 0,544 ,741 
A10 13,085 0,291 ,759 
A12 12,694 0,441 ,748 
A13 12,487 0,450 ,747 
A14 13,300 0,266 ,760 
A15 13,184 0,249 ,762 
A16 13,772 0,328 ,759 
A17 13,097 0,514 ,748 
A18 14,109 -0,007 ,781 
A20 13,585 0,177 ,766 
A21 13,308 0,494 ,751 
A23 13,490 0,160 ,769 
A25 13,706 0,296 ,759 
A26 13,358 0,361 ,755 
A27 12,884 0,503 ,746 
A28 13,739 0,309 ,759 
A29 13,571 0,433 ,755 

 

Todos los ítems salvo el 2, 4, 18, 20 y 23 tienen correlaciones mayores a 0,20 
asimismo, todos los Alpha son altos por lo que podemos decir que existe 
validez de constructo en la prueba de autoestima. 
 

 

 

 

 



 

Tabla 10 

Consistencia interna 
 

Número de ítems Dos mitades de Guttman 

29 0,851 

 

La confiabilidad de la prueba de autoestima es de 0.851 lo que indica alta 
confiabilidad. 
 

 

 

 

   



 

Tabla 11 

Validez para la prueba de Clima Laboral 

 
Varianza de la escala 

si se elimina el 
elemento 

Correlación elemento-
total corregida 

Alfa de Cronbach si 
se elimina el 

elemento 

CL1 390,277 0,677 0,964 
CL2 388,029 0,708 0,964 
CL3 388,167 0,749 0,963 
CL4 440,185 -0,494 0,975 
CL5 385,366 0,806 0,963 
CL6 384,007 0,799 0,963 
CL7 383,193 0,822 0,963 
CL8 377,176 0,811 0,963 
CL9 378,248 0,780 0,963 

CL10 372,070 0,783 0,963 
CL11 378,157 0,823 0,963 
CL12 385,229 0,780 0,963 
CL13 387,670 0,701 0,964 
CL14 384,367 0,780 0,963 
CL15 379,993 0,807 0,963 
CL16 380,264 0,846 0,963 
CL17 382,721 0,847 0,963 
CL18 385,390 0,669 0,964 
CL19 385,015 0,666 0,964 
CL20 380,664 0,748 0,963 
CL21 385,300 0,698 0,964 
CL22 383,545 0,722 0,963 
CL23 384,407 0,687 0,964 
CL24 385,118 0,788 0,963 
CL25 387,808 0,676 0,964 
CL26 387,008 0,749 0,963 
CL27 384,418 0,817 0,963 
CL28 382,722 0,848 0,963 
CL29 383,478 0,638 0,964 

 
Todos los ítems presentan altas correlaciones por lo que se asume una alta 

validez de constructo. 

 

 



 

Tabla 11 

Confiabilidad para la prueba de Clima Laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,965 29 

 
La confiabilidad de la prueba de clima laboral es de 0,965 lo que indica una alta 

confiabilidad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 4: Análisis 
Tabla 13 

Prueba de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 
Estadí
stico 

Gl Sig. Estadístic
o 

gl Sig. 

Académica ,230 174 ,000 ,883 174 ,000 
Social ,289 174 ,000 ,819 174 ,000 
Personal ,189 174 ,000 ,905 174 ,000 
Física ,261 174 ,000 ,864 174 ,000 
Autoestima ,147 174 ,000 ,942 174 ,000 
Satisfacción de los 
trabajadores ,144 174 ,000 ,951 174 ,000 

Autonomía en el 
trabajo ,161 174 ,000 ,902 174 ,000 

Relaciones sociales 
entre los miembros de 
la organización 

,117 174 ,000 ,936 174 ,000 

Unión y apoyo entre 
los compañeros del 
trabajo 

,152 174 ,000 ,915 174 ,000 

Consideración de 
directivos ,170 174 ,000 ,883 174 ,000 

Beneficios y 
recompensas ,123 174 ,000 ,939 174 ,000 

Motivación y esfuerzo ,145 174 ,000 ,905 174 ,000 
Liderazgo de directivos ,231 174 ,000 ,857 174 ,000 
Clima Laboral ,141 174 ,000 ,910 174 ,000 
 
Todas las variables y sus dimensiones se distribuyen anormalmente, por lo que 

se usaran pruebas no paramétricas en los posteriores análisis. 

 

Fórmula: 

    

=180 
N= Números de hospitales 
S=Varianza poblacional 
d=margen de error 6% 
Z=nivel de confianza 94 
  



 

Anexo 5: Carta de solicitud para el uso de instrumentos  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

“AÑO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 AÑOS DE INDEPENDENCIA” 
 
 

Los olivos, 15 de junio de 2021 
 
 
CARTA N° 099- 2021/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN 

Sr. 
Beltran Lozano Gonzales. 
Director 
Red Asistencial Essalud Tarapoto 
Jr. Ramírez Hurtado N°220. Tarapoto 

Presente.- 

De nuestra consideración: 

Es grado dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez 
presentarle a la Srta. CARMELA PEÑA JARA, con DNI N°01157654, con código de 
matrícula  N°  9100148505,  y  la  Srta.  ELVA OLIVIA VÁSQUEZ  GONZALES,  con DNI N° 
46182139, con código de matrícula N° 9100148503, estudiantes del último año de la 
Escuela de Psicología de nuestra casa de estudios; quienes realizaran su trabajo de 
investigación para optar el título de licenciadas en Psicología titulada: “AUTOESTIMA Y 
CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL II  ESSALUD,  TARAPOTO,  2021”,  este 
trabajo de investigación tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se 
realizará una investigación. 

Agradecemos por antelación le brinde las facilidades del caso proporcionando 
una carta de autorización para el uso del instrumento en mención, para solo fines 
académicos y así prosiga con el desarrollo del proyecto de investigación. 

En esta oportunidad hago propicia la ocasión para renovarle los sentimientos 
de mi especial consideración y estima personal. 

Atentamente; 
 

 
 

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca 
Coordinadora de la Escuela de Psicología 

Filial Lima - Campus Lima Norte 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

“AÑO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 AÑOS DE INDEPENDENCIA” 
 

 
 
 
 

Autor: 

CARTA N° 0409- 2021/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN 

Los olivos… de junio de 2021 

 

 
 
 
Presente.- 

De nuestra consideración: 

• Alex Grajeda Montalvo 

 

Es grado dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez 
presentarle a la Sra. CARMELA PEÑA JARA con DNI N° 01157654, con código de 
matrícula  N°9100148505,  y  la  Srta.    ELVA  OLIVIA  VÁSQUEZ  GONZALES    con  DNI 
N°46182139 con código de matrícula N°9100148503, estudiantes del último año de la 
Escuela de Psicología de nuestra casa de estudios; quienes realizaran su trabajo de 
investigación para optar el título de licenciadas en Psicología titulada: “AUTOESTIMA Y 
CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL II ESSALUD, TARAPOTO 2021”, este 
trabajo de investigación tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se 
realizará una investigación con el uso del instrumento Test de Autoestima General 
(TAG) a través de la validez, la confiabilidad, análisis de ítems. 

Agradecemos por antelación le brinde las facilidades del caso 
proporcionando una carta de autorización para el uso del instrumento en mención, para 
solo fines académicos y así prosiga con el desarrollo del proyecto de investigación. 

En esta oportunidad hago propicia la ocasión para renovarle los sentimientos 
de mi especial consideración y estima personal. 

 
 

Atentamente; 
 

 
 

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca 
Coordinadora de la Escuela de Psicología 

Filial Lima - Campus Lima Norte 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

“AÑO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 AÑOS DE INDEPENDENCIA” 
 
 

CARTA N° 0176- 2021/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN 
 

Los olivos, 21 de junio de 2021 
 

Autor: 
 
 

• José Luis Pereyra Q 
 

Presente.- 

De nuestra consideración: 

Es grado dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a la 
Sra. CARMELA PEÑA JARA con DNI N°01157654, con código de matrícula N°9100148505, y la 
Srta. ELVA OLIVIA VÁSQUEZ GONZALES, con DNI N°46182139, con código de matrícula 
N°9100148503, estudiantes del último año de la Escuela de Psicología de nuestra casa de 
estudios; quienes realizaran su trabajo de investigación para optar el título de licenciadas en 
Psicología titulada: “AUTOESTIMA Y CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL II ESSALUD, 
TARAPOTO 2021”, este trabajo de investigación tiene fines académicos, sin fines de lucro 
alguno, donde se realizará una investigación con el uso del instrumento ECO 10 Clima Laboral a 
través de la validez, la confiabilidad, análisis de ítems. 

Agradecemos por antelación le brinde las facilidades del caso proporcionando una 
carta de autorización para el uso del instrumento en mención, para solo fines académicos y así 
prosiga con el desarrollo del proyecto de investigación. 

En esta oportunidad hago propicia la ocasión para renovarle los sentimientos de mi 
especial consideración y estima personal. 

 
 

Atentamente; 
 

 

 
 

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca 
Coordinadora de la Escuela de Psicología 

Filial Lima - Campus Lima Norte 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

        

 
 
02 de julio del 2021  
 
 
Señores 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO     
Facultad de Ciencias de la Salud   
Escuela profesional de Psicología  
Lima norte, Perú 
 
De mi consideración 
 
Mediante la presente otorgo el permiso temporal de uso del Escala Multidiemensional de Clima 
organizacional (EMCO 10) con fines de investigación. El cual no podrá comercializar ni vender ni 
ceder ningún permiso. En la versión publicable del trabajo de investigacion no puede figurar ni 
aparecer el mencionado test en su versión completa para evitar el pirateo ilegal. 
 
Autorizo a la srta. a. CARMELA PEÑA JARA  y  ELVA OLIVIA VÁSQUEZ GONZALESa aplicar el test 
para su Investigación tiitualda: ““AUTOESTIMA Y CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL 
II ESSALUD, TARAPOTO 2021”, para optar el titulo de licenciado en psicologia.  
  
Atentamente, 
 
 
 

 
Jose Luis Pereyra Quiñones 
Psicólogo coordinador   
Gerente de NEOTEST Editores 

 



 

Anexo 6: Consentimiento informado 

 
CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Sr: ………………………………………………………………………………………  

Con el debido respeto, nos presentamos Carmela Peña Jara y Elva Olivia 

Vásquez Gonzales, alumnas de pregrado de la facultad de psicología de la 

Universidad César Vallejo – Lima Norte. En la actualidad me encuentro 

realizando una investigación sobre “Autoestima y clima laboral del personal 
del hospital II EsSalud – Tarapoto” y para ello quisiera contar con su 

importante colaboración. El proceso consiste en la aplicación de dos 

instrumentos: el Test de Autoestima y la Escala Multidimensional de Clima 
organizacional. De aceptar participar en la investigación, se informará todos 

los procedimientos de la investigación. En caso tenga alguna duda con 

respecto a algunas preguntas, se explicará cada una de ellas.  

 Gracias por su colaboración.  

     Atte. Carmela Peña Jara y Elva Olivia Vásquez Gonzales 

 

ESTUDIANTES DE  LA FACULTAD DE PSICOLOGÍA  

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

__________________________________________________________ 

De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor llene marque la siguiente 

parte.  

Si 

No 

Día: ………. /………../………… 

 

 

 

 

 

 
 


