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Resumen 

El objetivo fue: “Determinar los factores de la organización que se relacionan 

con el clima laboral de los trabajadores del Centro de Salud Los Olivos, 

Ayacucho, 2021”. Materiales y métodos: Diseño no experimental, descriptivo, 

correlacional, de corte transversal; la población estuvo conformado por el 

personal asistencial, la muestra fue censal; para recabar la información se hizo 

de la técnica del cuestionario autoadministrado. Resultados: El 60.7% del total 

del Personal Asistencial, que representa el mayor porcentaje perciben un clima 

organizacional regular; 57.1% perciben clima laboral como regular; el desarrollo 

del potencial humano en la organización, 53,6% regular y 28,5% favorable; 

64.3% percibe un diseño organizacional regular, 14,3% como favorable; 60,7% 

percibe un nivel de cultura organizacional regular, 39.3% favorable, 28,6% 

desfavorable y 10.7% favorable, asimismo a medida que mejora estas 

condiciones, se incrementa la percepción favorable del clima organizacional. 

Conclusión: Los factores: potencial humano, diseño organizacional, cultura 

organizacional se relacionan en forma directa con la percepción del clima 

organizacional (Rho = 0,772, 0,563 y 0,549; p<0.05), de esta manera se acepta 

la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 

Palabras clave: Dimensiones del clima organizacional, Clima laboral, Ayacucho. 



viii 

Abstract 

The objective was: To determine the organizational factors that are related to 

the work environment of the workers of the Los Olivos Health Center, Ayacucho, 

2021. Materials and methods: Non-experimental, descriptive, correlational, 

cross-sectional design; the population was made up of healthcare personnel, the 

sample was census; To collect the information, the self-administered 

questionnaire technique was used. Results: 60,7% of the total Assistance 

Personnel, which represents the highest percentage, perceive a regular 

organizational climate; 57.1% perceive the development of human potential in the 

organization as regulating, 53,6% regular, 28,5% favorable; 64.3% perceive a 

regular organizational design, 14,3% as favorable; 60,7% perceive a level of 

regular organizational culture, 39.3% favorable, 28,6% unfavorable and 10.7% 

favorable, also as these conditions improve, the favorable perception of the 

organizational climate increases. Conclusion: The factors: human potential, 

organizational design, organizational culture is directly related to the perception 

of the organizational climate (Rho = 0,772, 0,563 and 0,549; p<0,05), in this way 

the research hypothesis is accepted and the hypothesis is rejected. null. 

Keywords: Dimensions of the organizational climate, Work environment, 

Ayacucho..
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I. INTRODUCCIÓN

La calidad de la prestación de los servicios de salud, depende entre otros del 

desempeño de los que conducen las organizaciones, de las condiciones 

laborales y sobre todo del clima laboral, en ese sentido el estudio del clima 

laboral, otorga relevancia considerando las características de los servicios de 

salud. Destacar que el personal de salud es el elemento fundamental de la 

organización que interactúa directamente con los usuarios, de ellos dependen 

los procesos y resultados en la entidad, por ello es importante comprender como 

percibe su entorno laboral y en qué medida se muestra satisfecho con lo que 

hace (Apuy, 2013). 

Dentro de las organizaciones, si no se ofrece las condiciones adecuadas a los 

empleados, repercutirá de forma directa en su rendimiento y productividad; al 

respecto se evidencia que entre las condiciones que afecta esta condición, es 

situarse en un clima laboral desfavorable, así como la presión laboral, déficit de 

recursos humanos, la preparación para el trabajo que realiza, entre otros. Hay 

aspectos elementales que es importante responder y atender dentro de las 

organizaciones, como satisfacer las necesidades básicas, de esa manera se 

mejora su actitud ante la entidad (Apuy, 2013). 

Diversos estudio señalan la influencia del clima organizacional y la calidad de los 

servicios de salud; (2015), por ello el entorno donde interactúan los empleados 

para cumplir sus funciones es vital, el cual está determinado por un conjunto de 

factores, como la forma de estructura de la organización, el trato que recibe, el 

ambiente físico como la iluminación, hacinamiento, higiene, la forma de 

comunicación, el confort, oportunidad de desarrollo entre otros. 

La organización no es resultado solo del que decide y de los procesos 

automatizados, sino que responde a un sistema complejo de elementos y 

procesos que interactúan de forma permanente, sobre todo es resultado a sus 
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procesos clave como la planificación, la forma de organización, desempeño de 

la dirección y de su sistema de control” (García Solarte, 2009); también se 

menciona que existe determinantes internos y externos que influyen en la 

dinámica de la organización, en lo externo hay un conjunto de amenazas y 

condiciones sociales, culturales, el desarrollo tecnológico, las condiciones 

económicas, las políticas laborales, entre otros, pero en lo interno se encuentra 

la propia organización y las condiciones del empleado (Riquelme de montaño, 

2017).  

De hecho, un determinante principal en el desarrollo de la identidad es el clima 

organizacional, cada miembro forja su propia percepción respecto al entorno 

donde labora; entre ellos se encuentra, la forma del trato que recibe, la 

organización del trabajo, el estilo de liderazgo que se ejerce, la forma de 

comunicación interna, la estructura de la organización, entre otros; todos ellos 

definen un ambiente especial para realizar la labor. (Riquelme de montaño, 2017) 

En general el clima laboral, es la percepción que tiene el personal en relación al 

entorno laboral, esta percepción puede ser favorable o de rechazo, y ello se fija 

por entorno físico donde labora, los recursos que se le asigna, el trato que recibe, 

entre otros. (Urbano Broncano , 2018). Todo trabajador necesita un clima laboral 

favorable para realizar su tarea, sobre todo cuando se trata con personas, un 

clima toxico, donde no se valora el esfuerzo, un entorno organizacional con 

procesos indebidos, entre otros afecta la dinámica del trabajador, y sobre todo 

desarrolla una actitud frente a ello, pudiendo ser determinante en el impacto de 

la organización. 

En el sector salud, sobre todo en el ámbito de competencia de las Direcciones 

Regionales de Salud, la disfunción del clima organizacional es un problema 

latente, al respecto el MINSA desde hace décadas, ha generado una 

metodología específica para la evaluación del clima organizacional desde el 

personal de salud, ello con el propósito de unificar criterios y sobre todo 

determinar aquellos factores que repercuten en la percepción global del clima 

organizacional, habiendo identificado 03 dimensiones y 11 dimensiones. 
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El Centro de Salud Los Olivos, pertenece al primer nivel de atención, y se 

encuentra dentro de la Jurisdicción de la Red de Salud de Huamanga, durante 

los últimos años se ha incrementado su demanda, así como las necesidades de 

salud de la población, y conforme a su categoría cuenta con recurso humano 

básico, pero las condiciones de infraestructura, equipamiento, déficit de 

recursos, la forma como se gestiona el establecimiento de salud, la presión 

durante el trabajo, entre otros, genera tensión entre los miembros de la 

organización; estas condiciones ameritan la evaluación del clima organizacional, 

asimismo no se cuenta con información que permita comprender el 

comportamiento del clima organizacional en la entidad. 

La percepción del ambiente laboral de una entidad sanitaria a otra varia, está 

determinado por diversas condiciones, como las condiciones de trabajo, la forma 

de interacción con los miembros de la organización, el desempeño del personal, 

la cultura organizacional, entre otros; dependiendo de ello se genera una 

percepción favorable o desfavorable frente a la entidad, influyendo en su 

comportamiento. 

En Ayacucho, especialmente en el Centro de Salud Los Olivos, Distrito de San 

Juan Bautista, se observa diversas condiciones laborales, que limita el trabajo 

del personal, generando cierto nivel de malestar entre sus miembros, en ese 

sentido hace necesario comprender las dimensiones del clima laboral. 

Problema general: ¿Cómo los factores de la organización se relacionan con el 

clima laboral del Personal Asistencial del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 

2021? 

Los problemas específicos fueron: a) ¿Cómo son los factores organizacionales 

del Personal Asistencial del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021?; b) 

¿Cómo es el clima laboral del Personal Asistencial del Centro de Salud Los 

Olivos, Ayacucho, 2021?; c) ¿Cómo los factores organizacionales se relacionan 

con la dimensión potencial humano del clima laboral en el Personal del Centro 

de Salud Los Olivos Ayacucho, 2021?; d) ¿Cómo los factores organizacionales 

de relacionan con la dimensión diseño organizacional del clima laboral del 
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Personal del Centro de Salud Los Olivos Ayacucho, 2021?; e) ¿Cómo los 

factores organizacionales se relacionan con la dimensión cultura organizacional 

del clima laboral del Personal del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021? 

El presente estudio está orientado a analizar los factores organizacionales que 

están relacionados al clima laboral del personal asistencial del centro de salud 

los Olivos, la integración de estos factores redundarán en una buena atención a 

la salud integral de los pacientes; también el logro de un buen clima laboral debe 

ser política de la institución por su influencia en el aspecto físico, mental y 

emocional del personal de salud repercutiendo en su desempeño laboral y 

rendimiento. 

Desde el punto de vista teórico, la presente investigación se justifica porque, las 

investigaciones se han realizado a nivel nacional e internacional, sin embargo, 

son escasas a nivel de Ayacucho, en especial en el Centro de Salud Los Olivos, 

en general el estudio es de tipo aplicada. 

Desde el punto de vista práctico, se sustenta la investigación porque el 

conocimiento de la relación entre estas variables permitirá la implementación de 

nuevas estrategias a fin de mejorar el contexto determinado optimizando la 

gestión de recursos y personal promoviendo la atención de calidad con énfasis 

en el usuario. Además, permitirá adoptar estrategias adecuadas a la zona para 

a su vez ser replicadas en otros establecimientos de salud. 

Mediante el presente estudio se permitirá validar los instrumentos de recolección 

de datos, los mismos que están adaptados a la zona de estudio caracterizada 

por ser un centro de salud de zona rural con pacientes mayormente quechua 

hablantes. 

El objetivo general formulada fue: Establecer la relación entre los factores de la 

organización y el clima laboral del personal asistencial del Centro de Salud Los 

Olivos, Ayacucho, 2021. 

Los objetivos específicos fueron: a) Identificar los factores organizacionales del 

Personal Asistencial del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021; b) 

Identificar el clima laboral del Personal Asistencial del Centro de Salud Los 

Olivos, Ayacucho, 2021; c) Establecer la relación entre el factor organizacional y 

la dimensión potencial humano del clima laboral en el Personal del Centro de 

Salud Los Olivos Ayacucho, 2021; d) Establecer la relación entre el factor 
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organizacional y la dimensión diseño organizacional del clima laboral del 

Personal del Centro de Salud Los Olivos Ayacucho, 2021; e) Establecer la 

relación entre el factor organizacional y la dimensión cultura organizacional del 

clima laboral del Personal del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021. 

Frente a lo establecido en el problema de investigación y los antecedentes de 

estudio se plantea lo siguiente:  Hipótesis general: Los factores de la 

organización se relacionan significativamente con el clima laboral del Personal 

Asistencial del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021. 

Las hipótesis específicas fueron: a) El factor organizacional se relaciona 

significativamente con la dimensión potencial humano del clima laboral en el 

Personal del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021; b) El factor 

organizacional se relaciona significativamente con la dimensión diseño 

organizacional del clima laboral del Personal del Centro de Salud Los Olivos, 

Ayacucho, 2021; c) El factor organizacional se relaciona significativamente con 

la cultura organizacional del clima laboral del Personal del Centro de Salud Los 

Olivos, Ayacucho, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

En México, Juárez (2018), realizó un estudio cuyo objetivo: Evaluar el clima 

laboral en trabajadores del Hospital General La Villa. El diseño pertenece a un 

estudio no experimental, descriptivo, de corte transversal, realizado el 2016; 

abordándose un total de 264 trabajadores.  Resultados: El clima organizacional 

fue valorado de nivel medio a niveles altos, resaltando las dimensiones de 

liderazgo, motivación, seguido de reciprocidad y participación. Las dimensiones 

que repercuten en el clima organizacional bajo, son el intercambio de 

información, la retribución, el reconocer a la iniciativa, innovación. En conclusión, 

el liderazgo que se ejerce y la forma de motivación, se relacionan con un clima 

organizacional adecuado. 

De los Ángeles G. (2017) en Managua realizó un estudio, cuyo objetivo fue 

evaluar el clima de la organización en el departamento de enfermería en un 

Hospital Militar. El estudio pertenece a un diseño descriptivo, transversal, la 

población estuvo constituido por 30 participantes. Resultados: En las 

componentes evaluadas como motivación, liderazgo, entre otros se obtuvo un 

resultado no satisfactorio, en general la percepción del clima organizacional fue 

medio o poco satisfactorio. 

En Colombia, Bernal, Pedraza y Sánchez (2015), publicaron su trabajo, que tiene 

por: propósito establecer la relación del clima organizacional con la calidad de 

atención. El diseño pertenece a un enfoque teórico. El estudio se realizó 

mediante la técnica del análisis documental, que consistió en la evaluación de 

83 investigaciones publicadas en países de Latinoamérica durante el presente 

siglo. Producto del análisis de los resultados arribados en los artículos 

pertinentes, se concluye que el clima organizacional se relaciona de forma 

directa con la calidad de atención en los servicios de salud. 

En Huaráz, Castillo y cols, (2019), realizaron un estudio cuyo objetivo fue: 

evaluar la relación del liderazgo con la percepción del clima organizacional en 

organizaciones de salud a nivel de una Microred de Salud. Emplean un diseño 
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no experimental, descriptivo, correlacional, de corte transversal, realizado en 

trabajadores de EE.SS. Se aplicaron dos cuestionarios válidos y confiables para 

obtener los datos. Resultados: 54,5% de trabajadores presentaron un liderazgo 

transaccional alto y 55,7% presentan un liderazgo transformacional. El clima 

organizacional conforme a la percepción del personal de salud fue por mejorar 

(68,2%). En conclusión, existe una relación directa entre el clima organizacional 

y el liderazgo transaccional, (rs = 0,644; p = 0,000) y transformacional (rs = 0,660; 

p = 0,000) al interior de la organización. 

Vallejos MI (2017),realizó el estudio en Lima, cuyo objetivo fue establecer la 

influencia del clima organizacional con el nivel satisfacción laboral en una 

Microred de Salud. El estudio pertenece a un diseño de tipo correlacional, de 

corte transversal; la población estuvo constituido por 66 empleados del área 

asistencial y 53 empleados administrativos. Para recoger la información se aplicó 

los instrumentos: cuestionarios de Clima Organizacional y Satisfacción Laboral. 

En general se evidencian que el clima en la organización se relaciona con el nivel 

de satisfacción de los trabajadores de la entidad “(Rho de Spearman de 0.701)”. 

Alvarado F, Vergaray LE., en Lima (2015), realizaron la tesis, cuyo objetivo fue 

evaluar la percepción del clima organización en un Servicio de Enfermería de un 

Hospital. El estudio pertenece a un diseño no experimental, descriptivo, para 

recabar los datos; se utilizó la técnica del cuestionario autoinformado. La 

población fue 83 profesionales de salud. Resultados: El mayor porcentaje del 

Personal de Enfermería, que representa el 78.3% señala un clima organizacional 

medianamente favorable. 

López MS. (2018), realizó la tesis en la DIRESA Ayacucho, cuyo objetivo fue: 

evaluar la percepción del clima organizacional en la entidad señalada. La 

metodología empleada pertenece a un diseño descriptivo, de corte transversal, 

la población estuvo conformado por 132 trabajadores, a quienes se aplicó una 

encuesta. La técnica responde a la metodología empleada por el MINSA, el cual 

emplea una escala tipo Likert. Resultados: El estudio valora 03 componentes y 
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11 dimensiones, conforme a estos criterios, el mayor porcentaje del personal 

abordado, percibe un clima laboral por mejorar (Puntaje obtenido 69.6). 

Es la percepción que tiene el personal sobre el entorno laboral, es decir es la 

percepción respecto a las condiciones en las que labora, el trato que recibe de 

los superiores, la forma como se le reconoce su desempeño entre otros. (Gago, 

Martínez, & Alegre, 2017).  Se refiere a las percepciones del personal en relación 

a su organización, el cual repercute en el desenvolvimiento o la actitud de  los 

trabajadores frente a la organización, es decir para cumplir una laboral se 

necesita de un entorno adecuado, de condiciones mínimas, para poder lograr las 

metas trazadas (Saccsa Campos, 2010). 

Una de las funciones más importantes del “clima organizacional” es hacer que el 

trabajador se sienta satisfecho con la organización. Su función es asegurar una 

relación intensa entre la entidad y el personal, caracterizado por la confianza, 

compromiso, reciprocidad, de esta manera generar un ambiente para tomar 

mejores decisiones (Chiavenato, 2007). 

La forma de conducir las organizaciones es fundamental, depende entre otros 

de la preparación, de la experiencia y sobre todo del tipo de liderazgo que se 

ejerce. De esta manera se señala que el tipo liderazgo puede generar 03 tipos 

de clima: (Lewin , Lippitt, & White , 1939) Clima Democrático, participativo; clima 

autocrático, vertical y un clima Laissez-Faire, es  decir permitir al personal la 

libertad para tomar decisiones, realizar la función con libertad y responsabilidad, 

se apela a su experiencia, al nivel de responsabilidad y al compromiso con la 

entidad. 

Esta teoría sostiene que el comportamiento de los empleados depende de la 

estructura organizacional, de su entorno en general, el cual puede condicionar 

para desarrollar un clima autoritario o un clima participativo. De hecho un 

ambiente vertical, hostil no genera confianza en el trabajador, por lo tanto su 

actitud será de rechazo o de indiferencia o lo que impacta en su rendimiento; al 

ejercer un trato vertical, coercitivo, de estricto control, se genera desconfianza, 

temor del personal, hacia la entidad, muchas veces se aleja al personal de su 

papel principal  (Likert, 1967). 
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Esta teoría sostiene la importancia de la motivación dentro de la organización, 

que va desde elementos sencillo a muy complejos o del tipo estructural, señalar 

que la motivación ha de ser un proceso permanente, caracterizado por generar 

condiciones básicas, que le permita entender que la organización valora como 

persona, de ahí asegurar su mejor desempeño y reconocer su talento, su 

capacidad para innovar, entre otros. Todo lo anterior puede desarrollar tres tipos 

de clima: A) Clima de poder con estilos autocrático, centrado en el castigo; B) 

“Clima de afiliación, con estilos democrático participativo”, centrado en valorar y 

reconocer el parel del personal. C) y un “clima de logro, que estimula la 

productividad y el reconocimiento”, orientado a valorar los resultados, más que 

cualquier situación. (Litwin & Tringer, 1968) 

Esta teoría señala que los empleados: “… ser social que tiene sentimientos, 

deseos, necesidades…”. En este enfoque se reconoce y valora la importancia 

de la persona antes de ser empleado, reconoce su papel, su responsabilidad en 

la organización, a partir de ello destacar su compromiso y esfuerzo. Las personas 

en la organización son personas con necesidades diversas, son entes con alta 

sensibilidad, son seres que necesitan de un grupo, que sean escuchados, 

entonces estos elementos son vitales para generar más confianza y compromiso 

con la entidad. (Cortés Jimenez, 2009) 

Las dimensiones del Clima organizacional desde la propuesta de Koys y Decottis 

son las siguientes: (Chiang, M; et al., 2008). a) Dimensión Autonomía: Se refiere 

a las facultades y atribuciones que tiene el traba bajador para realizar mejor su 

función, y no estar siempre supeditado a la decisión de los otros. (Chiang, M; et 

al., 2008);  b) Dimensión Cohesión: Se refiere al nivel de integración y 

coordinación plena entre los miembros de la organización, clave para el logro de 

los objetivos. (Chiang, M; et al., 2008); c) Dimensión Equidad: Se refiere a las 

oportunidades que tiene cada empleado para hacer mejor su tarea (Chiang, M; 

et al., 2008); d) Dimensión Innovación: Se refiere a los cambio necesarios y 

oportunos, y sobre todo a la libertad de generarlas en beneficio de la entidad. 

(Chiang, M; et al., 2008). 
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La organización es un sistema complejo donde fluyen procesos estratégicos, 

claves y de soporte, cuya energía deviene de la interacción de muchos 

elementos, asimismo intervienen diversos factores, tanto del orden personal, de 

la propia entidad, como del exterior, que impacta en el cumplimiento de los 

objetivos; en general se le reconoce como una unidad coordinada  (Riquelme de 

montaño, 2017). El desarrollo de la entidad está supeditado a factores externos 

e internos, es ahí la necesidad de generar un clima favorable de confianza 

(Chiavenato, 2003). 

Según el MINSA, las dimensiones del clima organizacional son los componentes 

que interviene en el comportamiento del personal que labora en una entidad, 

entre las variables tenemos (MINSA, 2009): Potencial humano: Esta dimensión 

considera que el recurso humano el elemento clave de la entidad, eje principal 

de la organización, por ello es muy importante la gestión del recurso humano, 

sus dimensiones son: “Liderazgo, innovación recompensa, confort”. Diseño 

organizacional (estructura): tienen que ver con la complejidad de organización, 

la dinámica de los procesos, procesos que dinamizan su desarrollo, entre sus 

dimensiones se encuentra: “Estructura, toma decisiones, comunicación, 

remuneración”. La cultura organizacional: Tiene que ver con los valores y 

principios que a lo largo del tiempo ha forjado la entidad, tiene que ver con la 

forma como interactúan sus integrantes, como el respeto, la confianza, el 

compromiso, la responsabilidad entre otros, costumbre arraigadas en la entidad, 

es decir es el “ambiente en el que se desarrollan las relaciones entre sus 

miembros, como la Identidad, conflicto y cooperación motivación”. 

A continuación, se explica el alcance de las dimensiones (MINSA, 2009):  a) 

Comunicación: Esta dimensión es fundamental para asegurar una tarea 

adecuada, fundamental para transmitir el mensaje. B) Conflicto y cooperación: 

Forma de colaboración entre los miembros de la organización. C) Confort: 

Condiciones físicas para realizar la tarea, incluye iluminación, higiene, orden, etc. 

D) Estructura: Complejidad de procesos. E) Identidad: “Es el sentimiento de

pertenencia a la organización”. F)  Innovación: Actitud para promover el cambio. 

G) Liderazgo: Forma como se conduce la organización, tipo de liderazgo que se
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ejerce. H) Motivación: Condiciones que ostenta, para mejor el rendimiento. I) Son 

las expectativas que tienen el personal frente a su entorno organizacional. J) 

Recompensa: Reconocimiento por lo que se realiza. K) Toma de decisiones: 

Forma como se decide en la entidad. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

Tipo de investigación: 

Aplicada 

Diseño de investigación: 

Diseño no experimental: transversal, descriptivo, correlacional, es decir las 

variables no serán sujeto de manipulación alguna, solo se observará los 

resultados que genere las unidades de análisis, y el abordaje será en un solo 

periodo de tiempo. 

3.2. VARIABLES Y OPERACIONALIZACIÓN 

Variable 01: Factor Organizacional 

Variable 02: Clima organizacional. 

Dimensiones: 

VARIABLES DIMENSIONES SUB DIMENSIONES INDICADORES 
FACTORES 
ORGANIZACIONALES 

Condiciones 
laborales 

Relacionado a la 
institución 

El jefe de la 
organización 

“Institucional”. 
“El jefe reconoce buen 
rendimiento, es justo, trato 
amable”. 
“Asignación de tareas” 
“Reconocimiento” 
“Confianza”. 
“Las ideas son tomadas en 
cuenta 

Relación laboral Remuneración 

Reconocimiento 

Cumplimiento 

Capacitación 

Asensos 

“Remunera de acuerdo a las 
responsabilidades”. 
“Reconocimiento no 
monetario” 
“Cumplimiento con acuerdos 
de ambas partes” 
“Cumple con los que 
promete” 
“Recibe capacitación de 
acuerdo a la 
responsabilidad” 
“Participa por lo menos 1 
capacitación interna” 
“Son justas y claras” 
“Las oportunidades de 
ascenso son por trabajo 
efectivo y eficiente” 
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CLIMA LABORAL 

Potencial 
humano 

Confort 

Innovación 

Liderazgo 

Recompensa 

“Posición favorable 
desfavorable” frente al 
ambiente físico. 

“Voluntad de experimentar 
cambios” 

“Forma de liderazgo que se 
ejerce”. 

“Reconocimiento por el 
esfuerzo”. 

Diseño 
organizacional 

Comunicación 

Estructura 

Toma de decisiones 

Remuneración 

“Forma como se maneja el 
mensaje y la información”. 

“Complejidad o simplicidad 
de los procesos”. 

“Forma adecuada de 
seleccionar las estrategias y 
alternativas”.  

“Forma en que se remunera 
a los trabajadores”.  

Cultura 
organizacional 

Identidad 

Conflicto y 
cooperación 

Motivación 

“Es el sentimiento de 
pertenencia”. 

“Percepción de trabajo en 
equipo”. 
“Condiciones y formas de 
estimular el buen 
desempeño” 

3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 

Población: La totalidad de trabajadores asistenciales del Centro de Salud Los 

Olivos que ascendente a 28, que contempla personal profesional y técnico. 

Criterios de inclusión 

 Trabajadores del área asistencial del Centro de Salud Los Olivos.

 Personal que firma el consentimiento informado

Criterios de exclusión 

 Trabajadores del área asistencial que no laboran en el Centro de Salud

Los Olivos.

 Personal administrativo y de apoyo.

 Personal que no firma el consentimiento informado
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Muestra: La muestra es censal, ya que se trata de una población pequeña que 

puede ser estudiada en su totalidad. 

Unidad de análisis: Personal asistencial del Centro de Salud Los Olivos. 

3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.4.1. Técnicas 

La técnica empleada es del cuestionario auto informado. 

3.4.2. Instrumentos 

El instrumento utilizado fue dos cuestionarios: un cuestionario, tipo Likert para evaluar 

el factor organizacional con 41 ítems (Tomado de Lerner y Lerner, citado por Iparraguirre 

PD. 2017 y adaptado a la presente investigación).  

El cuestionario para evaluar el clima organizacional. El instrumento evalúa la variable 

desde la percepción del usuario. Comprende una serie de ítems, los cuales se organizan 

en tres dimensiones: 

a. Potencial humano (1,6,7,9,17,19, 22,25,29, 31,36,41,44,47,48,49,50, 51): 18

b. Diseño organizacional (2,3,5,8,12,18,24,26,30,32,33,34,37,39,45,52,53,54,55): 19

c. Cultura organizacional (4,10,11,13,14,15,16,20,21,23,27,28,35,38,40,42,43,46): 18

La evaluación global de clima laboral se da en la forma siguiente: 

 Muy desfavorable.55 -99

 Desfavorable: 100-_143

 Regular 144-187

 Favorable 188-231

 Muy favorable 232-275

El instrumento fue validado por el MINSA, refrendado con “RM Nº 623-

2008/MINSA”. 

3.5. PROCEDIMIENTOS 

Para recabar la información se solicitó la autorización del Director del 

Establecimiento de Salud, luego se administró el instrumento de recolección de 

datos al Personal de Salud, para el efecto se solicitó el consentimiento 

autoinformado. 
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Recabado la información se realizó el control de calidad de los instrumentos, 

luego previa codificación se precedió almacenar los datos en una base de SPSS 

versión 26, luego se procedió con el procesamiento de datos. 

3.6. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 

Una vez que se concluyó con el procesamiento de datos, los resultados se 

presentaron en tablas de frecuencia, empleando para el efecto, del paquete 

estadístico Excel y del SPSS versión 26, para el análisis de los resultados, se 

hizo uso de la estadística descriptiva y la prueba no paramétrica de Ro de 

Spearman, a partir de ello se contrastó con la hipótesis de investigación y con 

los antecedentes de estudio. 

3.7. CONSIDERACIONES ÉTICAS 

Para no generar incertidumbre o riesgo alguno en las unidades de análisis, y a 

nivel de la organización se realizó lo siguiente: 

 Uso de un instrumento validado por el MINSA.

 Autorización expresa del Director del Centro de Salud, para la ejecución del

estudio.
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IV. RESULTADOS

Tabla 01: “Relación del factor organizacional y clima laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021”. 

FARTOR 
ORGANIZACIONAL 

FREC 

CLIMA LABORAL 
TOTAL 

DESFAVORABLE REGULAR FAVORABLE 

MALA 
N° 3 3 0 6 

% 10,7% 10,7% 0,0% 21,4% 

REGULAR 
N° 2 11 4 17 

% 7,1% 39,3% 14,3% 60,7% 

BUENA 
N° 0 2 3 5 

% 0,0% 7,1% 10,7% 17,8% 

TOTAL 

N° 5 16 7 28 

% 17,9% 57,1% 25,0% 100,0% 

Fuente: Cuestionario auto administrado al Personal del EE. SS. 

Rho = 0,532  α = 0,004 

En la tabla 06 se observa la relación entre el factor organizacional y la percepción 

del clima laboral de los trabajadores del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 

2021, determinándose que los tres factores se relacionan en forma significativa 

con la percepción global del clima organizacional (Rho > 0,9; p<0.05). Significa, 

que a medida que mejora el factor organizacional mejora el clima organizacional. 

El estadístico Rho de Spearman se estableció relación moderada positiva entre 

el factor organizacional y clima laboral (Rho=0,532); y significativa (α<0,05). 
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Tabla 02: “Percepción del factor organizacional de los trabajadores del 

Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021” 

 

FACTOR ORGANIZACIONAL N° % 

MALA 

REGULAR 

6 

17 

21,4 

64,3 

BUENA 5 14,3 

TOTAL 28 100,0 

   Fuente: Cuestionario auto administrado al Personal del EE.SS. 

 

Conforme a los resultados de la tabla 01, el 64.3% del total del Personal 

Asistencial, que representa el mayor porcentaje, perciben un factor 

organizacional regular; mientras el 21.4% perciben un factor organización mala 

y 14,3% perciben factor organizacional buena. 
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Tabla 03: “Percepción del clima laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Los Olivos, Ayacucho, 2021” 

CLIMA LABORAL N° % 

DESFAVORABLE 

REGULAR 

5 

16 

17,9 

57,1 

FAVORABLE 7 25,0 

TOTAL 28 100,0 

 Fuente: Cuestionario auto administrado al Personal del EE.SS. 

La tabla 02, muestra que el 57,1% del total del Personal Asistencial, que 

representa el mayor porcentaje, perciben clima laboral regular; mientras el 25% 

perciben un clima laboral favorable y 17,9% perciben clima laboral desfavorable. 
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Tabla 04: “Relación del Factor organizacional y dimensión potencial humano del 

clima laboral de los trabajadores del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 

2021”. 

FARTOR 
ORGANIZACIONAL 

FREC 

DIMENSIÓN POTENCIAL HUMANO 
DEL CLIMA LABORAL 

 

TOTAL 

DESFAVORABLE REGULAR FAVORABLE 

MALA 
N° 4 2 0 6 

% 14,3% 7.1% 0,0% 21,4% 

REGULAR 
N° 1 13 3 17 

% 3,6% 46,4% 10,7% 60,7% 

BUENA 
N° 0 0 5 5 

% 0,0% 0,0% 17,8% 17,9% 

TOTAL 

N° 5 15 8 28 

% 17,9% 53,6% 28,5% 100,0% 

Fuente: Cuestionario auto administrado al Personal del EE.SS. 

 

Rho = 0,772  α = 0,000 

En la tabla 03 se evidencia, que el 60,7% del total del Personal de Salud 

abordado, percibe un factor organizacional regular; de ellos, 46,4% percibe clima 

regular, 10,7% favorable y 3,8% como desfavorable; 21,4% perciben factor 

organizacional mala, de los cuales, 14,3% clima laboral desfavorable y 7,1% 

clima regular; el 17,8% perciben factor organizacional buena, de ellos 17,8 clima 

laboral buena; respectivamente. 

 

Aplicado el estadístico Rho de Spearman se determinó relación considerable 

positiva entre el factor organizacional y la dimensión potencial humano del clima 

laboral (Rho=0,772); y significativa (α<0,05). 
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Tabla 05: “Relación del Factor organizacional y dimensión diseño 

organizacional del clima laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

Los Olivos, Ayacucho, 2021”. 

FARTOR 
ORGANIZACIONAL 

FREC 

DIMENSIÓN DISEÑO 
ORGANIZACIONAL DEL CLIMA 

LABORAL TOTAL 

DESFAVORABLE REGULAR FAVORABLE 

MALA 
N° 3 3 0 6 

% 10,7% 10,7% 0,0% 21,4% 

REGULAR 
N° 3 13 1 17 

% 10,7% 46,4% 3,6% 60,7% 

BUENA 
N° 0 2 3 5 

% 0,0% 7,1% 10,7% 17,9% 

TOTAL 

N° 6 18 4 28 

% 21,4% 64,3% 14,3% 100,0% 

Fuente: Cuestionario auto administrado al Personal del EE.SS. 

Rho = 0,563  α = 0,002 

De acuerdo a los resultados de la tabla 04, el 60.7% del total del Personal de 

Salud, percibe un diseño organizacional regular, de los cuales, 46,4% como 

regular, 10,7% desfavorables y 3,6 favorables; el 21,4% perciben factor 

organizacional mala, de ellos 10,7% clima desfavorable y regular, 3,6% clima 

favorable; el 17,9% perciben factor organizacional buena, de ellos, 10,7% 

favorable y 7,1% perciben como regular. Asimismo, que a medida que mejora el 

factor organizacional mejora la dimensión diseño del clima organizacional. 

El estadístico Rho de Spearman estableció relación moderada positiva entre el 

factor organizacional y la dimensión diseño del clima laboral (Rho=0,563); y 

significativa (α<0,05). 
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Tabla 06: “Relación del factor organizacional y clima laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021”. 

FARTOR 
ORGANIZACIONAL 

FREC 

DIMENSIÓN CULTURA 
ORGANIZACIONAL DEL CLIMA 

LABORAL TOTAL 

DESFAVORABLE REGULAR FAVORABLE 

MALA 
N° 4 2 0 6 

% 14,3% 7,1% 0,0% 21,4% 

REGULAR 
N° 4 12 1 17 

% 14,3% 42,9% 3,6% 60,7% 

BUENA 
N° 0 3 2 5 

% 0,0% 10,7% 7,1% 17,8% 

TOTAL 

N° 8 17 3 28 

% 28,6% 60,7% 10,7% 100,0% 

Fuente: Cuestionario auto administrado al Personal del EE. SS. 

Rho = 0,549 α = 0,002 

En la tabla 05 se advierte, que el 60,7% del total del personal asistencial, percibe 

un nivel de factor organizacional regular, de ellos el 42,9% clima regular, 14,3% 

clima desfavorable y 3,6% clima favorable; 21,4% percibe factor organizacional 

mala, de los cuales, 14,3% presentan clima desfavorable y 7,1% clima regular; 

17,8% percibe factor organizacional buena, de ellos 10,7% presentan clima 

organizacional regular y 3,6% clima favorable. Además, que a medida que 

mejora el factor organizacional mejora la dimensión cultura del clima 

organizacional. 

Sometido al estadístico Rho de Spearman se comprobó relación moderada 

positiva entre el factor organizacional y la dimensión cultura del clima 

organizacional (Rho=0,549); y significativa (α<0,05). 
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V. DISCUSIÓN.

El objetivo principal del estudio fue “determinar los factores de la organización 

que se relacionan con el clima laboral del personal asistencial del Centro de 

Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021”, al respecto, de acuerdo a los resultados de 

la tabla 01, el 60.7% del total del Personal Asistencial, que representa el mayor 

porcentaje, perciben un factor organizacional regular; mientras el 39.3% perciben 

un clima laboral regular, 14,3% clima laboral favorable y 7,1· desfavorable. 

Estableciéndose una relación positiva moderada entre el factor organizacional y 

clima laboral (Rho=0,532; p<0,005). 

Koys y Decottis, sostiene: (Chiang, M; et al., 2008), que el clima organizacional 

está influenciado entre otros por  el nivel de autonomía que dispone el empleado, 

el nivel de cohesión de los elementos de la organización, la inequidad y la falta 

de oportunidad para innovar. Mientras el Ministerio de Salud del Perú, reconoce 

tres factores claves como “el potencial humano, el diseño organizacional y la 

cultura organizacional”. 

La concepción del clima organización no es homogéneo en las entidades 

sanitarias, varía según sus determinantes, es así que en el estudio realizado en 

un establecimiento de salud de Lima el 2015, identificó que el 78.3% del total de 

la población percibe un clima organizacional medianamente favorable, mientras 

el 21.7% señala como desfavorable (Alvarado F, Vergaray LE, 2015), asimismo 

en el estudio realizado por Castillo y Cols, (2019), identificaron que el 68.2%, del 

total del personal asistencial, señalan que el clima organizacional se encuentra 

por mejorar (Castillo, E; et al, 2019), es decir en gran parte de las entidades 

sanitarias, el mayor porcentaje la percepción sobre la entidad no es de las más 

favorables. 

Uno de los objetivos específicos de la investigación fue identificar la percepción 

del factor organizacional de los trabajadores del Centro de Salud Los Olivos, 

Ayacucho, 2021, al respecto se evidencia en la tabla 02, el 64,3% perciben un 

factor organizacional regular, 64,3% mala y 14,3% buena. Por otro lado, el 
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objetivo específico, evidenciada en la tabla 03 se muestra que el 57,1% del total 

de los trabajadores percibe un clima laboral regular, seguida de 25% favorable y 

17,9% desfavorable. 

Uno de los objetivos específicos del estudio fue identificar los factores del 

potencial humano que influyen en el clima laboral de los trabajadores del Centro 

de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021, al respecto conforme a los resultados de 

la tabla 04, el 60,7% percibe un factor organizacional regular, 46,4% regular, 

10,7% favorable y 3.6% como desfavorable, es decir el mayor porcentaje del total 

del personal de salud, considera que el desarrollo del potencial humano no se 

da en su plenitud, pero un sector muy importante opina como regular y 

desfavorable esta condición. Se encontró relación considerable positiva entre el 

factor organizacional y dimensión potencial humano del clima laboral 

(Rho=0,772; p<0,05). 

El desarrollo del potencial humano,  impacta directamente en la percepción del 

clima laboral, cabe destacar que el recurso humano es la aquel que dinamiza la 

organización, su desarrollo depende en la forma como se ejerce el liderazgo, se 

reconozca su esfuerzo, y depende de las condiciones en que realiza su labor, es 

decir necesitan el confort necesario, en función a ello, se destaca que su posición 

en la entidad es importante o no (MINSA, 2009). 

Como se menciona en la “teoría de las relaciones humanas”, los empleados son 

personas que tienen necesidades, emociones, sentimientos, deseos, que si es 

motivado a alcanzar ciertas, mediante el liderazgo, pueden mejorar sus niveles 

de producción; por ende se reconoce su valor dentro de la organización, por ello 

es importante generar condiciones básicas, para asegurar sus capacidades, su 

entorno y atender las necesidad básicas. (Cortés Jimenez, 2009); por otro lado 

Castillo y Cols, (2019), demuestra una relación directa entre el clima 

organizacional y el liderazgo transaccional (p<0.05)” (Castillo, E; et al, 2019). 

Otro de los objetivos específicos fue identificar los factores del diseño 

organizacional que influyen en el clima laboral de los trabajadores del Centro de 



24 

Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021, al respecto conforme a la tabla 05, se 

evidencia que el 60.7% percibe un factor organizacional regular, de ellos, el 

46,4% un diseño organizacional regular, 10,7% desfavorable y 3,6% como 

favorable desfavorable. Se halló relación moderada positiva entre factor 

organizacional y dimensión diseño del clima laboral (Rho=0,563; p<0,05). 

El diseño organizacional contempla: “Estructura, toma decisiones, comunicación, 

remuneración”. Es decir, en qué medida los procesos fluyen dentro de la entidad, 

que tan engorrosos son los trámites, como fluye el sistema de información y 

comunicación, asimismo qué criterios se emplean para tomar decisiones y como 

se remunera al empleado. Esta condición es fundamental porque su afectación 

limita la capacidad y rendimiento del personal (MINSA, 2009). 

El sexto objetivo específico fue relacionar los factores organizacional y 

dimensión cultura organizacional en el clima laboral del Personal Asistencial del 

Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021, al respecto conforme a los 

resultados de la 06, el 60,7% del total del personal asistencial, percibe un nivel 

de factor organizacional regular, de los cuales 42,9% perciben como cultura 

organizacional del clima regular, 14,3% desfavorable y 3,6% favorable; se 

evidencia, además, que a medida que mejora esta percepción se mejora el clima 

organizacional. Del mismo modo se evidencia relación moderada positiva entre 

factor organizacional y dimensión cultura organizacional del clima laboral 

(Rho=0,549; p<0,05). 

Según el enfoque del Ministerio de Salud la cultura organizacional contempla: “la 

Identidad, conflicto y cooperación motivación”, ello es producto de los valores o 

principios que se impregnan en la organización a lo largo del tiempo, cabe 

señalar que los valores como el respeto, la confianza, el trabajo en equipo, entre 

otros se afirman en el tiempo, conforme a ello se establece las costumbres y 

normas, esos valores son propios de cada entidad. En general la cultura 

organización va más allá de lo que se percibe, se expresa en aspectos objetivos 

y subjetivos. 
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Finalmente el sexto objetivo específico fue relacionar los factores de la 

organización con el clima laboral de los trabajadores del Centro de Salud Los 

Olivos, Ayacucho, 2021, conforme a los resultados de la tabla 01, se determina 

que el factor organizacional se relaciona directa y positivamente con las tres 

dimensiones del clima laboral en forma significativa con la percepción global del 

clima organizacional (Rho = 0,549; p<0,05), es decir se demuestra que estas 

condiciones impactan directamente en la percepción global del personal 

asistencial, de esta manera se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

de investigación. 

De acuerdo al estudio realizado por López MS., cuyo objetivo fue: “evaluar el 

clima organizacional, desde la percepción del Personal que labora en la 

Dirección Regional de Salud de Ayacucho en 2017”. Utilizando casi la misma 

metodología del presente estudio, pudo establecer que se percibe un clima 

laboral por mejorar dentro de la entidad, donde las dimensiones de potencial 

humano, diseño organizacional y cultura organizacional repercuten en la 

percepción global (López MS, 2018) 
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VI. CONCLUSIONES

1. El factor organizacional se relaciona positivamente con las dimensiones:

potencial humano, diseño organizacional, cultura organizacional en forma

significativa con la percepción del clima organizacional (Rho=0,772,

0,563, 0,549; p<0.05), donde el 64,3% perciben un factor organizacional

regular; mientras el 57,1% perciben un clima laboral regular, de esta

manera se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de

investigación.

2. El 60.7% percibe un factor organizacional regula, de ellos 46,4% de

potencial humano regular, 10,7% favorable y 3,6% desfavorable, es decir

que a medida que incrementa esta dimensión, se mejora la percepción

del clima organizacional (Rho= 0.772; p<0,05).

3. El 60,7% percibe un factor organizacional regular y dimensión diseño

organizacional del clima laboral regular, 46,4% como regular, 10,7%

desfavorable y 3,6% favorable, asimismo a medida que incrementa esta

dimensión, mejora la percepción del clima organizacional (Rho= 0, 563;

p<0,05).

4. El 60,7% percibe un factor organizacional regular, de ellos, 42,9% regular,

14,3% desfavorable y 3,6% favorable, asimismo a medida que incrementa

esta condición, mejora el clima organizacional (Rho= 0,549; p<0,05).
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VII. RECOMENDACIONES

A la Red de Salud de Huamanga, a fin de supervisar el comportamiento del 

recurso humano al interior de las organizaciones de salud. 

Al Jefe del Centro de Salud, a fin de gestionar la mejora del clima organización 

en el establecimiento de salud, asimismo solicitar la asistencia técnica de la Red 

de Salud Huamanga, para mejorar las condiciones laborales en la entidad y 

mejorar la gestión del recurso humano. 

A la Escuela de Posgrado, a fin de seguir abordando la temática. 
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ANEXO 05 

GRAFICOS DE RESULTADOS OBTENIDOS 

Gráfico 01: “Relación del factor organizacional y clima laboral de los trabajadores 

del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021” 

 

 
 

Gráfico 02: “Percepción del factor organizacional de los trabajadores del Centro 

de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021” 
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Gráfico 02: “Percepción del clima laboral de los trabajadores del Centro de 

Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021” 

 

 

 

Gráfico 02: “Factor del potencial humano y su relación en el clima laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021”. 
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Grafico 03: “Factor del diseño organizacional y su relación con el clima laboral de 

los trabajadores del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 2021” 

 

 
Grafico 04: “Factor organizacional y su relación dimensión cultura organizacional 

del clima laboral de los trabajadores del Centro de Salud Los Olivos, Ayacucho, 

2021”. 
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