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Resumen 

La tesis de investigación tuvo como objetivo determinar si existe relación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral del personal asistencial de un centro 

de salud de Jaén, la investigación es de enfoque cuantitativo, no experimental, 

descriptivo correlacional, aplicado a una población de 50 trabajadores de la salud, 

tanto profesionales, técnicos, administrativos y de servicios generales, la 

metodología escogida para la recolección de datos se efectuó a través de dos 

cuestionarios mediante la encuesta, validados por 3 expertos, con una confiablidad 

a través del coeficiente Alfa de Cronbach, así mismo se utilizó el programa SPSS y 

el programa Excel, donde se aplicó estadísticas de tipo descriptivo, los resultados 

que se obtuvieron, se pudo conocer los niveles de clima organizacional y 

satisfacción laboral, este estudio se enfocó en describir la relación de las 

dimensiones de las dos variables y se determinó que hay una relación positiva entre 

el clima organización y la satisfacción laboral del personal asistencial. El nivel de 

confiabilidad fue (p=0.021) < 0.05; se determinó que existe relación positiva entre 

las variables (r =0,326).  

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, relación interpersonal. 
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Abstract 

The objective of the research thesis was to determine if there is a relationship 

between the organizational climate and the job satisfaction of the healthcare staff of 

a health center in Jaén, the research is quantitative, non-experimental, descriptive, 

correlational, applied to a population of 50 workers. of health, both professional, 

technical, administrative and general services, the chosen methodology for data 

collection was carried out through two questionnaires through the survey, validated 

by 3 experts, with a reliability through the Cronbach's Alpha coefficient, Likewise, 

the SPSS program and the Excel program were used, where descriptive statistics 

were applied, the results obtained, it was possible to know the levels of 

organizational climate and job satisfaction, this study focused on describing the 

relationship of the dimensions of the two variables and it was determined that there 

is a positive relationship between the organizational climate and the sat Labor 

satisfaction of healthcare personnel. The reliability level was (p=0.021) < 0.05; it 

was determined that there is a positive relationship between the variables (r =0.326). 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, interpersonal relationship.
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I. INTRODUCCIÓN

Según la Organización Mundial de la salud (2019) el desenvolvimiento laboral

expresa conductas de los colaboradores vinculadas a sus habilidades y 

competencias en sus puestos de trabajo, así mismo también el crecimiento en las 

habilidades intelectuales que posee cada persona para destacar una actividad de 

mayor producción.  

Según Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2020) en el Perú no hay 

modelos de plan de trabajo para medir y evaluar la calidad del clima organizacional, 

en cuanto a las leyes están mal elaboradas, retrasadas, como, por ejemplo, las 

horas de trabajo semanal es de 48 horas y es el más alto en el tiempo laboral y en 

Uruguay cuenta con 40 horas semanales y es el menor tiempo que tiene. También 

manifiesta, que solo 3 de 4 trabajadores formales tiene un contrato laboral, donde 

su sueldo básico es de 1025 soles, esto está por debajo del costo de vida, que por 

la falta y control de leyes hacen que abusen constantemente de los colaboradores, 

que recibieron en el año 2020 más de 1700 denuncias de vulnerabilidad de los 

derechos laborales, acoso sexual en los trabajos, hostigamiento, abuso verbal y 

físico. Estos niveles de satisfacción laboral pueden encontrarse constantemente en 

problemas y más aun después de la pandemia, se incrementó las denuncias que 

son masivas, tal es el caso en Estados Unidos que aproximadamente 4.5 millones 

de trabajadores dejaron sus puestos manifestando por mejores posiciones laboral. 

Partimos desde el problema principal: ¿existe una correlación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud 

de Jaén?, este estudio, busca mejorar el clima laboral, así mismo haya satisfacción 

positiva entre los colaboradores. Referente a los problemas específicos se 

plantearon: ¿cuál es el nivel de clima organizacional del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Jaén?, ¿cuál es el nivel de satisfacción laboral del personal 

asistencial de un Centro de Salud de Jaén?, ¿cuál es la relación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud 

de Jaén? 

Concerniente a la formulación del problema de estudio, se reconoció los 

factores principales que relacionas al clima organizacional, que generan un alto 

nivel de satisfacción en un centro de salud de Jaén y cuando nos referimos al clima 

organización es para el desarrollo de la empresa, la satisfacción de los 
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colaboradores que va a tener relación en su ambiente donde laboran, es por ello 

que se resalta que genera un antes y después cuando observamos a profundidad. 

En cuanto a la justificación del estudio, es necesario porque comprende la 

correlación que hay en las variables del personal asistencial. Asimismo, es 

socialmente importante porque, responde a las observaciones hechas en la 

institución de salud, que el personal muchas veces tiene déficit de liderazgo, 

motivación, toma de decisiones, insuficiente, falta de identidad institucional ya sea 

por menor bienestar, insuficiente remuneración y por tanto en este asunto, el clima 

organizacional que incurre en la satisfacción laboral. Así mismo, tiene un valor 

teórico; porque señala la relación de las variables investigadas, es por ello que 

proporciona indagación e hipótesis esenciales para otros estudios, así que su 

calidad y beneficios, favorece en la exploración continua de acontecimiento y 

encontrar una táctica lógica de investigación apropiada. También tiene un 

significado práctico, reconociendo así un argumento, del cual se construyen ajustes 

afines a través de teorías, se identifica el método y cada componente utilizado. 

Finalmente, es metódico, porque el Ministerio de Salud está obligado a actualizar 

periódicamente y de manera dinámica los estándares y principios que son críticos 

en todas las partes del método de trámite de la calidad en salud de acuerdo con el 

desarrollo del país, implicaciones de la evaluación en el campo y en la percepción 

de los usuarios. 

Asimismo, detallamos el objetivo general:  determinar la relación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud 

de Jaén. De manera que los objetivos específicos: identificar el nivel de clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud 

de Jaén, identificar el nivel de satisfacción laboral del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Jaén, instituir la relación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 

Se planteó como hipótesis general: existe relación específica entre las 

dimensiones del clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial 

de un Centro de Salud de Jaén. Las hipótesis específicas son: hipótesis 

alternativa.1. H0: No existe relación entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. hipótesis nula 2.H1: 
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existe relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral del personal 

asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 

Nuestro propósito de investigación es orientar a la política nacional, para que 

plantee estrategias para un buen desarrollo y procedimientos adecuados de 

recursos humanos basados en circunstancias nacionales y  una buena contribución 

para el logro de metas, así mismo es importante que se aplique el liderazgo, se 

sienta que los lideres trabajen, aporten ideas, que fomenten la comunicación, la 

confianza que siempre haya el trabajo en equipo, de esta manera el clima laboral 

sea positivo y la satisfacción sea para el bien tanto del centro, como para los 

pacientes que llegan a su atención adecuada.  
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II. MARCO TEÓRICO 

El estudio analiza la relación de las dos variables del personal asistencial de 

un centro de salud de Jaén.  

A nivel internacional, Lázaro e Isla (2020) plantearon en su estudio la 

caracterización en cuanto a la magnitud que se prueba en el clima organizacional 

y la satisfacción laboral de los enfermeros del Hospital de Ica 2020. La metódica en 

esta investigación que se estableció para este trabajo es de tipo cuantitativo 

descriptivo transversal, con una muestra de 41 profesionales de enfermería, 

referente a clima organizacional el 66% es próspero y favorable, el 34% no es 

favorable. En cuanto a la satisfacción laboral se llegó al resultado de 73% que es 

medio, 15% alto y 12% bajo. Se llego a concluir que las variables son positivas y 

estables. 

Penachi (2019) describe la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño de los colaboradores en el Instituto Nacional de Defensa Civil. Se 

obtuvo como resultado en donde 71 individuos expresan que normalmente se 

encuentra relación entre el clima organizacional y la efectividad laboral; en cambio, 

31 dan a conocer que ciertas ocasiones se encuentra conexión directa entre la 

variable de investigación y la perspectiva  Por lo tanto, un ambiente de trabajo 

adecuado nos ayuda a lograr las metas trazadas para el desarrollo en lo que 

corresponde  a la cualidad de las áreas de trabajo de la institución y la población, 

así mismo los colaboradores desarrollan sus actividades con mayor entusiasmo. 

Pachas (2020) manifestó que en el transcurso del estudio acerca de distinguir 

la incentivación y la felicidad en el entorno laboral, se consideró a las 3 

dimensiones, se obtuvo que la gran parte de los colaboradores de un mercado en 

Santo Domingo estuvieron empoderados con la perspectiva, 6 de ellas identificada 

con un tanto por ciento de eminencia que es el 42%, y un 46% que tiene una 

proporción con la misma magnitud, se llegó a identificar que los trabajadores tienen 

un significado propio en cuanto a la realización de sus labores, en conclusión, este 

estudio determinó que la motivación tiene una categoría media del 80% y sobre la 

felicidad en el trabajo se obtuvo como resultado el 68.1%. Quiere decir que la 

conexión con Rho Spearman = .408 que indica una conexión directa y relevante. 

Pitre et al. (2020) manifiestaron cuán importante es el  cuidado de la salud en 

las personas, en tanto, en el clima institucional, las inversiones en este aspecto son 



5 

muy positivas en términos de propósito, cultura de trabajo, innovación o 

productividad; por que señala la importancia del proceso de capacitación y 

evaluación de los colaboradores. Se concluye que el recurso humano es notable 

para la consolidación de la calidad de una institución. Coincidimos con el autor, que 

se debe cuidar la integridad de los trabajadores de esta manera se contribuya a 

alcanzar los propósitos encomendados.  

Según Salazar et al. (2020) manifiestaron que el clima de trabajo y el agrado 

laboral en los colaboradores del sector sanitario, se evidencia la obligación de que 

la organización disponga de recursos, así mismo la igualdad de bonificación y 

recompensa, ya que los colaboradores de salud son sujetos que ayudan en la 

gestión del cuidado hospitalario y prestan servicios de atención al usuario muy a 

pesar de la dificultad en el trabajo. En este estudio el (56%) mostró un clima 

organizacional por superar, el 40.7% arroja como agradable y el (46.2%) en lo que 

es satisfacción laboral es muy agradable. Se detectó una correlación relevante 

módica entre el clima institucional y la satisfacción en el trabajo (rs= 0.205; p= 0.05. 

Trevino (2022) dijo que el primordial objetivo de esta investigación fue 

determinar la relación acerca de el fortalecimiento en el entorno y las 

remuneraciones con la satisfacción del trabajo, la responsabilidad institucional y el 

decaimiento laboral (burnout), manifiesta que tener una buena satisfacción laboral  

es medir en que nivel se encuentran los  trabajadores para que se adapten a su 

ambiente del área en el que trabaja, de esta manera realizó un estudio aplicando 

una muestra a 167 profesores de México, se aplicó  un diseño experimental, 

transversal, correlacional,  se obtuvo el resultado que no respaldan la conexión 

entre el fortalecimiento y el decaimiento laboral y las remuneraciones, indica y 

recomienda que se siga perfeccionando los instrumentos de medición y seguir con 

los análisis de estas  variables en otros contextos y en área organizadas, para que 

haya buenos resultados.  

Limaymanta (2019) el objetivo del estudio es verificar de forma sistemática las 

predisposición del diseño metódico, realizado en los artículos de indagación, cuyo 

tema fundamental es la presunción laboral de los maestros licenciados, afirman que 

los profesores s universitarios invierten gran parte de su vida en lo laboral, cabe 

resaltar cuando hicieron la investigación analizaron aproximadamente que 49 de 

estos artículos, demuestran que: cerca de  la mitad de los artículos escogidos 
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corresponden a los últimos 6 años con un (44,9%), el (89,8%)  hay mucho interés 

en la temática, el (53,1%) prevalece la aplicación de las herramientas, el (42.9%), 

habla de las características  psicométricas de veracidad, el probado probabilístico 

y no probabilístico se utilizó con idéntica repetición con un (36.7%) y el (83,3%), se 

realizó la estadística descriptiva. se finaliza que existe diferentes formas para 

ejecutar el diseño de la metodología, así como el empleo de las herramientas como 

en el recojo de información y la utilización de procedimientos de la indagación. 

Desde la perspectiva Sánchez y Sánchez (2018) en este estudio en ambos 

aspectos (forestal, madera y papel) detallan que la recompensa financiera es una 

motivación, para el crecimiento personal, profesional de los colaboradores,  

generando de esta manera  felicidad en el trabajo, estabilidad emocional  ya que 

mantienen un equipo incentivado en el campo laboral, con un nivel superior de 

productividad, con una gran aptitud de atención a los usuarios y así lograr un buen 

prestigio para la institución. 

Entonces podemos mencionar que la satisfacción laboral, es la respuesta y la 

conformidad del trabajo, en cuanto al área y las condiciones laborales, Griffin et al. 

(2017) afirmaron que, si no hay una buena satisfacción en una organización, va 

perjudicar tanto el entorno y la motivación de los empleados. Es trascendental 

resaltar que algunas particularidades se llevan a cabo junto con la satisfacción 

laboral y que pueden ser identificadas como diferentes variables, ya sean 

organizacionales, funcionales o personales, por ejemplo: pagos, tareas, 

interacciones personales, ambiente, seguridad y clima laboral.  Haciendo referencia 

a la lista anterior de variables, se logran unir tres modelos relacionados con la 

definición de satisfacción, por ejemplo: Modelos orientados al sujeto, basados en 

cuanto al argumento y las categorizaciones. 

Almache et al. (2020) al indagar el clima organizacional de las instituciones 

del sector salud señala que cada entidad es un modelo y por consiguiente el clima 

organizacional en el sector salud es una herramienta trascendental que favorece a 

los establecimientos a prosperar constantemente, pues su estudio facilita 

determinar la causa fundamental, mejorar la preparación profesional de diversos 

especialistas de la salud, por ende la particularidad de los servicios hospitalarios 

que se proporcionan a la colectividad. En conclusión, el clima laboral cumple un rol 

interesante en la conducta de los colaboradores y directores, ya que incluye una 
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suma de metas, valores, creencias, términos y pautas de articulación a nivel 

personal, grupal y organizacional. Por ende, se analiza que puede determinar cómo 

los individuos valoran su trabajo, oficio, competitividad y las relaciones con sus 

superiores y compañeros, al mismo tiempo pueden equilibrar circunstancias e 

innovar en beneficio de la institución, funcionarios y la brecha de satisfacción de la 

sociedad.  

Las variables para esta investigación, la primera es, clima organizacional, 

según Chiavenato (2019) es un modo o rasgo del clima laboral que los integrantes 

de la entidad perciben o experimenten, que interviene en su comportamiento. Habla 

de la teoría de las organizaciones (TO) detalla que es el espacio del entendimiento 

de las personas, donde las instituciones deben ser conducidas por un equipo de 

trabajo con diversos niveles jerárgicos, esto involucra dirigir con programación, 

disposición (estructura), gestión y inspección de las diversas tareas ejecutadas 

mediante las destrezas del recurso humano, con ingenio abstracto, métodos, que 

requieren capacidades de intelecto, criterio y disposición. 

La segunda variable, Chiavenato (2019) manifiesta acerca de la satisfacción 

laboral, que es el comportamiento o conducta de un empleador, en realidad nos da 

la oportunidad de fortalecer a la organización y que hay factores de satisfacción 

laboral como es el estilo de mando, las responsabilidades, la carga laboral, la 

condición de seguridad y salud, el clima laboral, todo esto se logra a través del 

ingenio y el conocimiento de las acciones de los empresarios y las instituciones. 

A nivel nacional, tenemos a Navarro (2020) el objetivo de su estudio en la 

determinación en cuanto a los diferentes planteamientos que abordan en la primera 

variable y actúan con la segunda variable de los trabajadores en el establecimiento 

de salud de Moyobamba. Este método fue descriptiva correlacional no 

experimental, se consideró en la muestra a 101 empleados, para la recojo de datos, 

se usó el instrumento de encuesta de la primera variable establecida por el 

Ministerio de Salud, presentó los valores de 0.90, de esta manera el instrumento de 

Palma (1999), presentó un valor de Alfa de Cronbach de 0.77. La investigación 

arrojó los resultados usando la correlación Pearson con el valor de R=0.623, el 61% 

de los individuos definen a la primera variable como no saludable, el 60% determina 

que la segunda variable es con un nivel bajo en cuanto a la relación que efectúa en 

sus actividades, de esta manera perciben los trabajadores en forma negativa.  
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Ñique (2020) se basó en su estudio acerca de la caracterización en cuanto a 

las conexiones que logran tener ambas variables de los trabajadores del sector 

salud en el área de enfermería en la Unidad de Cuidados Intensivos (UCI). Se 

consideró en el proceso metodológico no experimental, transversal con una 

muestra de 33 trabajadores. El cual arrojó como resultado el valor de p=0.596, esto 

define acerca de las primordiales y diferentes características que hay en la la 

relación en cuanto a las variables. Después de realizar la confiabilidad se obtuvo 

que el coeficiente Alfa de Cronbach es 0.894 para la primera variable y 0.823 para 

la primera variable. De esta manera, concluye que hay relación significativa en 

ambas variables. 

Cruz y Ramirez (2017) afirmaron que lograron un resultado de correlación con 

el 0,708 de ambas variables, el cual se refleja un alto nivel de correlación de las 

variables, así mismo el  99%; determina que hay un buen el clima organizacional, 

que un  25,3% (n=19) de colaboradores tienen poca comunicación, en cuanto a la 

satisfacción laboral el 21,3% (n=16) de los trabajadores no están satisfechos en el 

desempeño de sus actividades, llegaron a concluir que hay conexión  entre las 

variables. Esta indagación, tiene coherencia la relación entre la primera y segunda 

variable, un ambiente laboral y la alegría de los colaboradores que tienen que 

trabajar de la mano en mutua coordinación para lograr un buen desempeño  y 

obtener mejores resultados de acuerdo a lo planeado, para ello tenemos que las 

personas gozar de un buen espíritu, ser humanitarios, estar emocionalmente 

tranquilos, practicar también la ética profesional, la comunicación, el trabajo en 

equipo, ya que, de esta manera estarán satisfechos no solo los colaboradores si no 

también los usuarios quienes se benefician de esta atención. 

Felipe et al. (2018) manifestaron que las dos variables en un servicio del área 

de urgencia del nosocomio público, si hay  una correlación entre estas dos 

variables, se investigó mediante estudios científicos y se obtuvo lo siguiente: se 

utilizó el análisis de confiabilidad de Cronbach de 0.969, utilizando herramientas 

estandarizadas para 60 contribuyentes, si hay  un paralelismo entre las variable y 

los compañeros de trabajo del servicio de urgencias del nosocomio departamental 

de Trujillo, en el año 2018. 

Chumpitaz (2022) dijo que un buen clima en la empresa les da mucha energía 

en los sistemas de las organizaciones, de esta manera facilita un gran rendimiento 
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productivo en el recurso humano, la primera variable, así como la segunda variable 

contribuyen en el desempeño de los colaboradores de sus actividades de cada 

área. Se utilizó la herramienta de alfa de Cronbach de 0.60, siendo confiable, alto 

y media admisible, p < 0,05 por la Prueba exacta de Fisher, Cabe resaltar que el 

autor tiene razón en mencionar que, si hay una buena relación con el personal, 

sumado con un buen ambiente laboral, va a ser de satisfacción tanto para los 

colaboradores y la institución y será todo un éxito. 

Bollet y Flores (2019) demostraron que los trabajadores están muy satisfechos 

con la creación de un mejor ambiente de trabajo y puedan desempeñarse mejor. 

Es muy importante que los colaboradores estén motivados y complacidos en una 

creación de ambiente positivo, en cierto modo los profesionales y técnicos de la 

salud van a tener un mejor desenvolvimiento en sus áreas que le corresponde a 

cada uno, de esa manera se sentirá la satisfacción laboral. Se emplearon 

dimensiones y 27 indicadores para medir ambas variables, se utilizo un diseño 

correlacional, determinando que hay buena relación en la satisfacción en el clima 

de la organización, al utilizar la “r Pearson d 0.456, como relación positiva y alta, en 

cuanto al nivel fue de un valor s=0.000<0.05 coeficiente alto y de confianza. 

Asimismo Álvarez Indacochea et al. (2018)  dijeron que es la capacidad de 

percibir la creatividad y la flexibilidad en circunstancias concretas en su entorno de 

trabajo, para valorar la satisfacción laboral del talento como resultado de la 

experiencia laboral y el desarrollo laboral motivado por su potencial de desarrollo 

en la organización, y así determinar la satisfacción laboral Al evaluar aspectos de 

desarrollo o puntos clave, uno puede centrarse en innumerables elementos, que 

forma una parte importante.  

En nuestra investigación encontramos que el recompensa del trabajo tiene 

mucho que ver con lo que se estimula a los colaboradores por parte de la 

organización y los jefes, se comprende que es un incentivo muy valioso ya que esto 

ayuda para que el trabajador se ingenie, sea permisivo a la particularidad y así 

lograr la felicidad en el ambiente de trabajo, con posibles cambios de avance, 

componentes básicos con mucha significancia para el buen logro de las metas tanto 

profesional como para la institución. 

McCulley (2020) su objetivo de la investigación fue determinar la relación de 

la primera y segunda variable de los trabajadores del área de ventas en Ferreyros 
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S.A. en el tiempo de pandemia Covid-19 en Lima, 2021. La muestra lo conformó 58 

trabajadores del sector de expendios de la organización, los resultados arrojaron 

que hay relación en ambas variables, indica que las personas que trabajaron 

durante la cuarentena domiciliaria, su satisfacción laboral reportó que trabajaron 

más de lo esperado en su horario de trabajo regular. 

Según Soto e Inga (2019) la calidad de trabajo determinaron la ocurrencia de 

éxito y fracaso, firmeza, exactitud y secuencia en el diseño de trabajos 

personalizados. Tiempo de respuesta a las solicitudes de los destinatarios. 

Compromiso institucional: Es la capacidad de los empleados para distribuir el 

trabajo, programar el trabajo (horas), asignar razonablemente la responsabilidad y 

delegar la autoridad, y coordinar los elementos humanos, materiales y técnicos para 

obtener la estructura de información objetivo-propuesta. 

Posteriormente al haber analizado tanto en los estudios internacionales, 

nacionales y locales se estableció las teorías, según Ramos (2018) manifestó que 

hay relación en ambas variables, se menciona que Brunet (2021) es uno de los 

responsables de esta teoría acerca de sus juicios de la primera variable, 

relacionando en los importantes centros de estudios de Gestalt y funcionalista. Se 

puede decir que la primera de ellas es la que instaura en cuanto a en cuanto a la 

captación de todo lo relacionado en la suma de sus partes, esta apreciación brinda 

diferentes corrientes, ya que la primera se relaciona en cuanto al orden de 

elementos y como lo presenta ante la globalización mundial referente a la segunda 

variable que se relaciona con la fundación de los procesos que son nuevos el cual 

permite la asociación de los pensamientos. de procesos nuevos. Todo se ve 

reflejado en cuanto a la percepción del entorno del trabajo y a cada miembro en 

cuanto a moldear su conducta.  

Palma (2019) decretó en cuanto a la teoría de la primera variable que 

interactúa con las personas en su experiencia y practica del trabajo, los integrantes 

de una institución tienen a cargo funciones donde desarrollan las actividades.  

A nivel local Sánchez (2019) describió en el estudio acerca las dos variables 

de los colaboradores del Centro de Salud Chota, tuvo como objetivo: identificar, 

examinar la correlación entre las variables de los empleados de la red del Servicio, 

los instrumentos que se utilizaron sirvieron para obtener los resultados de 155 

empleados. Los materiales y métodos fueron considerados estudios 
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observacionales con diseño transversal y descriptivo, que el 50.3% percibieron un 

ambiente de trabajo por superar, la magnitud de dirigir, actualizar, motivación, en 

cuanto a la toma de decisiones esto está por mejorar, y el 49.7% de colaboradores 

se encuentran satisfechos; en cuanto a las dimensiones y la interacción del jefe, 

oportunidades y progreso, remuneraciones, se encuentran en un balance de 

satisfecho e insatisfecho. Concluye que existe relación entre las variables y se 

percibe la satisfacción laboral en los colaboradores, ya que arrojó un resultado 

significativo alto (p<=0.001), esto permite que acepten a la hipótesis de estudio 

planteado. 

El Ministerio de Salud (2017) precisó que, en una organización, para que se 

pueda entablar un clima laboral positivo debe presentarse de modo organizado es 

ahí donde nace en la primera variable, lo cual se agrupa una serie de dimensiones, 

de esta manera conforman la parte del progreso en las personas y la parte cultural 

que muestra en las instituciones. Esta evaluación en cuanto a las dimensiones que 

es el potencial humano es también como una organización interna con 

características de liderazgo, innovación y el estado de confort del trabajador.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

La investigación es de diseño cuantitativa no experimental, con el fin de 

delimitar e identificar la relación entre las variables del personal asistencial de un 

centro de salud de Jaén. Es descriptiva porque se utilizó esta técnica para analizar 

el nivel de las dos variables en cuanto al clima y satisfacción del personal de la 

salud de la Institución.  

Según Baena (2017) estableció el conocimiento teórico que procede de la 

indagación básica en concepciones, modelos y servicios.  

Caballero (2020) indicó que la investigación presenta un análisis descriptivo-

correlacional. Los estudios en profundidad recopilan información para la 

investigación y buscan enumerar los rasgos, participaciones y los procesos de un 

fenómeno en particular y su desarrollo en un centro de salud. 

Diseño de investigación  

El estudio ostenta un diseño no experimental de tipo transversal correlacional, 

puesto que, no se implementó ni manipuló la situación de un Centro de Salud de 

Jaén, fue observada y a partir de ello, se describió, analizó el nivel de coherencia 

que hay entre las variables, (Hernández et al 2019). 

 

 

 

 

 

 

 

Donde: 

M = Trabajadores  

V1 = Clima organizacional 

V2 = Satisfacción laboral 

r = Relación entre variables 
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3.2. Variables y operacionalización 

Las variables no existen independientemente, dicen los científicos que lo 

conceptualizan como conceptos abstractos o estructuras desarrolladas por 

investigadores para referirse a ciertos fenómenos de la realidad que intentan cubrir 

un amplio rango. 

Clima organizacional  

Definición conceptual 

Chiavenato (2019) afirmó que la calidad o pertenencia al contexto 

organizacional, ambiente social que observan o distinguen los órganos de la 

institución y que interviene en su comportamiento organizacional. Es el ambiente 

intrínseco de la entidad, la atmósfera psicológica distintiva que tiene cada 

organización, estrechamente ligado al grado de satisfacción de necesidades.  

Definición operacional 

Comprende aspectos físicos, emocionales y mentales del personal. 

Indicadores 

Autoestima 

Cooperación  

Productividad  

Responsabilidad y compromiso  

Escala de medición  

Ordinal  

Satisfacción laboral  

Definición conceptual 

Palmar y Valero (2019) afirmaron que se puede definir como la actitud del 

trabajador, basado en valores que posee cada uno, así mismo grado de aprobación 

del colaborador respecto a sus situaciones de trabajo, todo ello dependerá de la 

buena marcha de la institución. 

Definición operacional 

Conjunto de actitudes del personal, hacia su centro laboral, compañeros de trabajo, 

remuneraciones y condiciones de trabajo. 

Indicadores 

Actitudes en el trabajo 

Conocimientos de las funciones de trabajo 
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Habilidades del trabajo 

Identificación con la organización  

Interacción con el ambiente de trabajo 

Desempeño eficaz acorde a las necesidades  

Cooperación entre compañeros de trabajo  

Escala de medición  

Ordinal  

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

La investigación se desarrolló en un centro de salud de Jaén, de la provincia 

y distrito de Jaén, región Cajamarca. Según Carrasco (2019) la población de una 

investigación es la unión de los elementos que corresponden al contexto o realidad 

en el cual se llevó a cabo el desarrollo de la investigación. Los trabajadores del 

centro de salud lo conformaron 50, personal asistencial entre profesionales y 

técnicos de la salud  

Criterio de inclusión: es la peculiaridad de los participantes de tener 

presente al momento de integrar en el estudio de investigación como son: edad, 

sexo, el tipo de enfermedad o ausencia en otras enfermedades. 

• Profesionales y técnicos de la salud. 

• Colaboradores del centro de salud con experiencia más de 1 año. 

• Tener compromiso de participar. 

Criterio de exclusión: No estar de acuerdo en participar voluntaria y 

libremente. 

• Personal que rote de otros centros hospitalarios. 

• Que sean residentes. 

• Personal que labore con menos de 1 año en la institución. 

• Personal que se encuentre en reemplazo de vacaciones. 

• Personal con cargos administrativos. 

• Personal serums.  

Muestra 

Carrasco y Diaz (2019) señalaron que la muestra es esencial, porque se 

determinó toda característica de la población, a esto le llama grupo de individuos, 

el objetivo de la investigación fue relacionar el clima organizacional y satisfacción 
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laboral del personal asistencial de un centro de salud de Jaén. La muestra de 

estudio es comprendida como el segmento característico de la población 50 

colaboradores, que debe tener características y propiedades similares de ella. 

Muestreo  

La población en este estudio de investigación lo integran los colaboradores 

del Centro de Salud de Jaén. El muestreo de esta investigación será probabilístico, 

de esta manera se obtendrá datos importantes de la muestra, en cuanto a los 

criterios de los evaluadores. 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

Hernández et al. (2019) mencionaron que, en la investigación, la técnica 

utilizada para el levantamiento de información fue el cuestionario, él dice que una 

encuesta es un método utilizado en la investigación de mercado que radica en 

conseguir información del individuo con características similares mediante 

preguntas redactadas en base a determinados indicadores. 

El estudio de investigación se enfocó en el clima organizacional y satisfacción 

laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén, es de enfoque 

cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental, en cuanto a la recolección 

de datos, se aplicó los instrumentos correctos por cada variable que son el clima 

organizacional y satisfacción laboral, de esta manera se utilizó herramientas 

positivas, se acudió a fuentes bibliográficas, artículos científicos u otros.  

3.5. Procedimiento 

Detallamos los pasos que se aplicaron en este estudio: por lo que se llegó a 

solicitar el permiso en las diferentes áreas para realizar la aplicación de la encuesta, 

con el permiso de cada coordinador para conseguir información, así mismo se 

coordinó con las fechas para que se ejecute el estudio, también se efectuó el 

cuestionario vía virtual aplicando un link, lo cual se realizó el conteo,  se trasladó y 

se pasó  a un cuadro Excel, por último se aplicó en el programa SPSS, ahí se tabuló 

y de esta manera se obtuvieron las tablas, que sirvió como discusión con los 

resultados finales. Además, se describieron las consideraciones éticas 

manifestadas en la investigación. 
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3.6. Método de análisis de datos 

En cuanto al estudio estadístico, se llegó a efectuar la tabulación de la 

información en el software del SPSS, se consideró la cantidad de los ítems por cada 

una de las dimensiones, llegando a la suma parcial y la totalidad de datos 

recopilados, mediante el instrumento del cuestionario que este midió a las dos 

variables. Por lo tanto, se llegó a evidenciar que las tablas, de contrastación de 

hipótesis, se efectuó mediante el coeficiente de Rho de Spearman, esta consigna 

valores, determinando la correlación significativa tanto del coeficiente negativo 

como positivo. 

Tabla 1: Valores del coeficiente de Rho de Spearman 

Valor de r Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación negativa nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Fuente: Adaptado de Hernández et al. (2014). 

 

3.7. Aspectos éticos  

La indagación al cual se consiguió el vigente estudio sobre ambas variables, 

del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén se consideró confidencial y 

no podrá ser manipulada por terceros, pues servirá solamente para efectos de 

investigación.       
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IV. RESULTADOS 

El proceso de la información nos permitió obtener el siguiente resultado, de 

acuerdo con los objetivos propuestos: 

 

4.1. Objetivo General 

Determinar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 

 

Tabla 2: Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral del personal 

asistencial de un Centro de Salud de Jaén 

 

 
Satisfacción laboral  

Clima 

organizacional 

Bajo Medio Alto Total 

N % N % N % N % 

Bajo 4 8.0 3 6.0 0 0.0 7 14.0 

Medio 9 18.0 29 58.0 0 0.0 38 76.0 

Alto 0 0.0 5 10.0 0 0.0 5 10.0 

Total 13 26.0 37 74.0 0 0.0 50 100.0 

 

Medidas simétricas 

  Valor 

Error 

estándar 

asintótico 

T 

aproximada 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Correlación 

de 

Spearman 

0.326 0.119 2.388 .021c 
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Interpretación: 

En cuanto a la Tabla 2, muestra la relación de las dos variables del personal 

asistencial de un Centro de Salud de Jaén, es medio con un 58 %, considera que 

el clima organizacional muestra un nivel medio en relación con la variable 

satisfacción laboral. Por otro lado, de acuerdo con la prueba de correlación Rho 

Spearman existe una relación positiva baja de (r =0,326) con una significancia de 

(p=0.021) < 0.05 entre las variables. Esto nos permite entender que la satisfacción 

laboral, en sus dimensiones, calidad del trabajo y compromiso institucional, 

presentan una relación positiva baja referente al clima organizacional de un Centro 

de Salud de Jaén. 
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4.2. Objetivos Específicos 

4.2.1. Identificar el nivel del clima organizacional del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Jaén. 

 

Tabla 3: Nivel de clima organizacional del personal asistencial de un Centro de 

Salud de Jaén 

 Nivel de clima 

organizacional 

Dimensiones de clima organizacional 

Relaciones 

interpersonales 

Comportamiento 

organizacional  

N % N % N % 

Bajo 7 14,0 11 22,0 11 22,0 

Medio 38 76,0 35 70,0 34 68,0 

Alto 5 10,0 4 8,0 5 10,0 

Total 50 100,0 50 100,0 50 100,0 

 

Interpretación: 

Así mismo la Tabla 3, se aprecia  el nivel de clima organizacional de los 

colaboradores asistenciales de un Centro de Salud Jaén es medio con un 76 %, 

indica que el comportamiento organizacional es de nivel medio, lo que nos llevó a 

interpretar, es que, para fortalecer estas dimensiones del clima organizacional, la 

relación entre el personal asistencial de la institución deberá mejorar en cuanto a 

su entorno, equilibrio de emociones, trabajo en equipo, la cual favorecerá al 

crecimiento del desempeño del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 
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4.2.2. Identificar el nivel de satisfacción laboral del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Jaén. 

 

Tabla 4: Nivel de satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud 

de Jaén 

 Nivel de satisfacción 

laboral 

Dimensiones de satisfacción laboral 

Calidad del trabajo 
Compromiso 

institucional  

N % N % N % 

Bajo 13 26,0 13 26,0 13 26,0 

Medio 37 74,0 19 38,0 37 74,0 

Alto 0 0,0 18 36,0 0 0,0 

Total 50 100,0 50 100,0 50 100,0 

 

Interpretación: 

Se aprecia en la Tabla 4, que un 74 % de los trabajadores del personal 

asistencial de un Centro de Salud de Jaén, determinaron un nivel medio en la 

satisfacción laboral, expresa que el compromiso institucional es de nivel medio en 

la institución. Lo que nos llevó a interpretar que gran parte de los trabajadores 

considera que la calidad del trabajo nos permitirá hacer un seguimiento constante 

donde se podrá detectar problemas a tiempo, previniendo posibles escenarios que 

afecten al personal asistencial como a la institución, por lo que, el compromiso 

institucional deberá ser sincero, honesto y desinteresado para cumplir los objetivos 

trazados en el Centro de Salud de Jaén. 
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4.2.3. Instituir la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 

 

Tabla 5: Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral del personal 

asistencial de un Centro de Salud de Jaén 

   
Clima 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 .326* 

Sig. (bilateral)   0.021 

N 50 50 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

.326* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.021   

N 50 50 

 

Prueba de hipótesis general 

Ho: No existe relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral del 

personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 

Hi: Existe relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral del personal 

asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 

 

Interpretación: 

Mostramos la Tabla 5, en cuanto al valor de coeficiente de correlación es 

positiva moderada igual a 0.326, con una significancia bilateral de 0,021 < 0.05, el 

cual permite aceptar la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, dicho de 

otro modo, existe relación entre la variable clima organizacional y la satisfacción 

laboral. Por lo tanto, se determinó que, en el personal asistencial de la institución 

existe un nivel medio del clima organizacional, se obtuvo un nivel medio en la 

satisfacción laboral de un Centro de Salud de Jaén. 
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V. DISCUSIÓN 

En cuanto a los análisis y resultados estadísticos con sus interpretaciones, se 

presenta la siguiente discusión: 

Se concuerda con los autores Lázaro e Isla (2020) plantearon en su estudio 

en ver la caracterizaciones, en cuanto a los niveles que presentan la primera 

variable de los profesionales de la salud del nosocomio de Ica, el cual utilizaron la 

metódica de investigación que se estableció  de tipo cuantitativo, descriptivo, 

transversal, se aplicó a 41 profesionales, se llegó al resultado que un 98% de las 

personas eran mujeres, un 78% trabajadores contratados, En cuanto a la segunda 

variable arrojó un 73% como medio, el 15% como alto y un 12% como bajo. Se 

concluyó en cuanto a la magnitud de las variables son positivas y estables, esto 

nos permite entender ambas variables son estables en un centro de salud de Jaen. 

Así mismo vemos que hay similitud  con el autor Sánchez (2019) en su 

investigación dice que las dos variables de estudio aplicados en los trabajadores 

del centro de salud Chota, fue  identificar la correlación de ambos, aplicó y sirvió 

estos resultados para saber que hay relación significativa y alta, utilizo en su 

muestra a 155 trabajadores, con diseño transversal de tipo descriptivo, que el 

50.3% percibieron al clima por superar estas dimensiones del liderazgo, estado de 

confort, la motivación, en cuanto a la toma de decisiones, hallando el  valor alto 

(p<=0.001) le permitió aceptar su hipótesis planteada. En nuestro estudio arrojo el 

resultado de la hipótesis general: que si existe relación entre las variables que son: 

clima organizacional y satisfacción laboral, observamos que el valor de coeficiente 

de correlación es positiva moderada a 0.326, con una significancia bilateral de 

0,021 < 0.05, lo cual nos permite aceptar la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula, del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén, en ello se 

concuerda con el artículo que planteo, 

En cambio el autor Pachas (2020) dijo en cuanto a la identificación entre la 

motivación y la satisfacción en el ambiente laboral, el consideró  a las 3 dimensiones 

y llego a asemejar que la gran parte de los colaboradores del mercado de Santo  

domingo, que si hay reconocimiento en cuanto a las con la dimensiones que arrojo 

como que de  6 es de regularización identificada con el  porcentaje  de 42%, y un 

46% arrojo un nivel promedio en sus valoraciones con la mismas dimensiones, 

llegaron a  calcular que los trabajadores tienen un significado propio en cuanto a la 
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realización de sus labores, concluyeron que la motivación hay un 80% de nivel 

medio y en  la satisfacción laboral arrojo un 68.1%. Quiere decir que la relación con 

Rho = .408 indicando una correlación directa y significativa. De esta manera 

mencionaremos los siguientes resultados en nuestro estudio, que  hay 

concordancia con lo de dice el autor, determínanos la  relación entre las variables  

de un centro de Salud de Jaén, es medio con un 58.0 %, considera que el clima 

organizacional muestra un nivel medio en relación con la variable satisfacción 

laboral, por otro lado, de acuerdo con la prueba de correlación Rho Spearman 

existe una relación positiva baja de (r =0,326) con una significancia de (p=0.021) < 

0.05 entre las variables.  

En cuanto a Salazar et al. (2020) afirmaron que, para que haya un buen 

agrado en ambas variables estudiadas en colaboradores del sector sanitario, que 

es obligación de la organización que disponga de recursos, el compromiso de la 

institución, la igualdad en las bonificaciones, ya que los trabajadores del sector 

salud son sujetos que ayudan en la gestión del cuidado hospitalario y prestan 

atención al usuario, muy a pesar de la dificultad en el trabajo, en este estudio arrojo 

que el 56% mostro un clima en la organización por superar, que el 40.7% arrojo 

como agradable  y que el 46.2% en la segunda variable que es muy agradable, se 

detectó la correlación que es significativa módica de las dos variable 

(rs=0.205;p=0.05), tiene similitud lo que mencionan los autores, ya que en mi 

estudio hay relación significativa de ambas variables, de acuerdo con la prueba de 

correlación Rho Spearman existe una relación positiva baja de (r =0,326) con una 

significancia de (p=0.021) < 0.05 entre las variables. Esto nos permite entender que 

la satisfacción laboral, en sus dimensiones, calidad del trabajo y compromiso 

institucional, presentan una relación positiva baja referente al clima organizacional 

de un Centro de Salud de Jaén.  

En lo nacional mencionaremos a Álvarez et al. (2018) dijeron que, se debe 

evaluar constantemente cómo va el clima en una organización, de esta manera 

puedan percibir si hay satisfacción en el entorno, dicen que para valorar esta 

segunda variable es de suma importancia que el personal tenga las herramientas 

necesarias para que ellos cumplan con sus labores que se les encomienda, así 

mismo que se le motive y se les reconozca cuando ellos logran hacer un buen 

trabajo en sus áreas asignadas, así mismo se pueda determinar al evaluar aspectos 
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de desarrollo o puntos claves, también la estimulación a los jefes de la organización 

porque de ellos depende para que marche bien sus equipos de trabajo.  Cuando 

menciona el autor que se debe evaluar el clima de una empresa, me parecen 

formidables sus respuestas, ya que con ello mediremos cuan satisfecho están los 

colaboradores hacia la institución donde laboran, así mismo también se sabrá 

mediante esta herramienta si hay relación o no con la satisfacción que tiene el 

personal especialmente el de la salud. En mi estudio busco que estas herramientas 

se apliquen, de esta manera mejorara tanto la labor de la institución como el trato 

que dará el personal hacia los usuarios del centro de salud de Jaén, el cual los 

usuarios puedan percibir que hay un cambio positivo y una atención de calidad. Es 

importante también cuando mencionan acerca de las recompensas de trabajo, esto 

tiene que ver con lo que se estimula a los colaboradores por parte de la 

organización, esto ayudara para que el trabajador se ingenie, sea permisivo, de 

esta manera se perciba el ambiente positivo para el logro de los fines profesionales 

como para el establecimiento. 

Nos referimos al autor Chumpitaz (2021) dijo que un buen clima laboral da 

mucha fortaleza a los sistemas y métodos de la organización, de esta manera 

admite un gran rendimiento productivo, por su vínculo con el recurso humano, de 

esta manera las dos variables, van a contribuir en el comportamiento de los 

colaboradores, y sus actividades de cada área. Utilizaron el alfa de Cronbach de 

0.60, siendo confiable alto, p<0.05 la prueba de Fisher arrojo exacta. También 

mencionare que hay concordancia, cabe resaltar que el autor tiene razón en 

mencionar que si hay un buen ambiente laboral habrá una buena relación con el 

personal, lo cual ellos percibirán el buen trato, el respeto, la valoración hacia ellos 

y que, si hay todas estas herramientas, la organización caminara bien en todos sus 

aspectos y ellos percibirán el buen rendimiento y satisfacción en sus labores de los 

trabajadores. 

También mencionares en cuanto a la segunda variable, Chiavenato (2019) 

que es el comportamiento o conducta de un empleador, en el cual nos da la 

oportunidad de fortalecer la organización, siempre y cuando la empresa satisfaga 

a sus colaboradores con técnicas y buenas herramientas, de esta manera los 

trabajadores perciban que son valorados, todo esto se logra a través del ingenio y 

el conocimiento de las acciones de los empresarios y las instituciones. Es 
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importante este punto ya que las conductas de los empleadores se perciban 

positivamente, va a depender de como la organización de las herramientas 

necesarias y adecuadas para que el personal profesional y sienta la satisfacción en 

sus labores que realiza. En este estudio encontramos los siguientes resultados: que 

el nivel de clima organizacional del personal asistencial de un centro de Salud Jaén 

es medio con un 76 %, indica que el comportamiento organizacional es de nivel 

medio en un Centro de Salud de Jaén, lo que nos llevaría a interpretar, es que, para 

fortalecer estas dimensiones del clima organizacional, la relación entre el personal 

asistencial de la institución deberá mejorar en cuanto a su entorno, equilibrio de 

emociones, trabajo en equipo, la cual favorecerá al crecimiento del desempeño del 

personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén.  

En el desarrollo de la evaluación de los objetivos específicos fue: identificar el 

nivel de clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Jaén,  hay similitud en Cruz y Ramírez (2017) lograron un 

resultado de correlación con el 0,708 el cual se refleja un alto nivel de correlación 

de las variables, así mismo el 99% determina que hay un buen clima organizacional, 

que un 25,3% (n=19) de colaboradores tiene poca comunicación, en cuanto a la 

satisfacción laboral el 21,3% (n=16) de los trabajadores, no están satisfechos en el 

desempeño de sus actividades, llegaron a concluir que hay relación de las 

variables. Hay mucha similitud con los valores que presentan los autores, en mi 

estudio mencionaremos que el nivel de clima organizacional del personal 

asistencial de un centro de Salud Jaén es medio con un 76.0 %, de modo específico 

podemos apreciar que el 70.0 % señala un nivel medio en la dimensión relaciones 

interpersonales, el 68.0 % indica que el comportamiento organizacional es de nivel 

medio en un Centro de Salud de Jaén. Lo que nos llevaría a interpretar, es que, 

para fortalecer estas dimensiones del clima organizacional, la relación entre el 

personal asistencial de la institución deberá mejorar en cuanto a su entorno, 

equilibrio de emociones, trabajo en equipo, la cual favorecerá al crecimiento del 

desempeño del personal asistencial del Centro de Salud. 

En nuestra investigación, buscamos que se oriente  a la política nacional, para 

que plantee estrategias para un buen desarrollo y procedimientos adecuados de 

recursos humanos basados en circunstancias nacionales y  una buena contribución 

para el logro de metas, así mismo es importante que se aplique el liderazgo, se 
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sienta que los lideres trabajen, aporten ideas, que fomenten la comunicación, la 

confianza que siempre haya el trabajo en equipo, de esta manera el clima laboral 

sea positivo y la satisfacción sea para el bien tanto del centro, como para los 

pacientes que llegan a su atención adecuada. Concuerdo que, para tener un 

favorable ambiente de trabajo debemos tener como jefes que lideren con una buena 

proyección, con suficiente capacidad de coordinación, siendo ellos consientes de 

encaminar la institución, generando un buen bienestar en sus colaboradores donde 

se sientan apreciados, preparados, habilitados, propiciando y asumiendo de esta 

manera el trabajo en equipo con dirección al cambio y la mejora continua para 

brindar atención con calidad, calidez y eficiencia a la población. Es por ello que, en 

el centro de Salud de Jaén, el director de esa institución implemente cursos, talleres 

y programas de incentivos económicos por cumplimientos de metas para los 

expertos de la salud de esta manera ellos se sientan motivados, así mismo también 

poner en marcha los ascensos para puestos de trabajo, así el trabajador se sienta 

y perciba que lo valoran en su actividad que realiza. 

Ñique  (2020) se basó en su estudio acerca de la caracterización en cuanto  a 

las buenas relaciones en una organización en cuanto a las dos variables que  vayan 

de la mano con la satisfacción, es vital, porque sus proyectos e investigaciones en 

las empresas marcharían  con éxitos,  utilizo en la metodología no experimental de 

tipo transversal, fue la muestra de  33 trabajadores , obteniendo un resultado de 

p=0.596, él dice que si agregamos herramientas como son: el trabajo en equipo, la 

confianza, la escucha activa, la buena intervención de los lideres, la lluvia de ideas, 

esto marcaria la diferencia para que marche bien una institución. Coincido con los 

que dice el autor y en cuanto a los resultados que obtuvo, ya que estas 

herramientas son vitales para que funciones bien una empresa, de esta manera los 

trabajadores puedan sentirse bien como el reconocimiento de sus valores, las 

constantes capacitaciones al personal para que estén preparados cada día en sus 

labores que realizan, así mismo las técnicas del manejo de emociones, para que 

de esta forma el personal atienda con calidad a cada usuario que visita y perciba el 

buen trato en todos los aspectos.  

Por lo tanto, mencionaremos que esta tesis de investigación se realizó por 

excelentes y grandes autores, los cuales son fundamentales para las bases de este 

estudio, así mismo esto es con el fin de que facilite que el proyecto sea útil como 
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antecedentes y de referencias  para otros observadores y para los diferentes 

centros de salud, tanto privados como públicos, así como nacionales e 

internacionales, que están pasando limitaciones y deficiencias es sus 

establecimientos y no hay buen clima laboral y por ende perjudica sus niveles de 

satisfacción laboral de sus colaboradores tanto profesionales como técnicos del 

sector salud. Nosotros buscamos que haya la mejora tanto para el bien del 

trabajador como la institución. Referente a las debilidades, indicaremos que, al 

momento de aplicar las encuestas, se hizo un minucioso monitoreo para que el 

personal de la salud llene adecuadamente el cuestionario, de esta manera se evitó 

algún error al momento de marcar la respuesta, en las fortalezas de la investigación, 

se tuvo el apoyo y participación de los mandos medios de las áreas, de esta manera 

el personal llene dicho documento antes mencionado. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se estableció que existe relación positiva entre las variables (p=0.021) < 0.05; 

(r =0,326), y nos permite entender que la satisfacción laboral en sus 

dimensiones, calidad de trabajo y compromiso institucional, presentan 

relación positiva baja referente al clima organizacional de un Centro de Salud 

de Jaén. 

2. Si cumple con el objetivo general: que es determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción del personal asistencial en un centro de salud 

de Jaén, que estas dos variables deben estar agrupadas para el 

fortalecimiento en cuanto a la institución y los trabajadores. 

3. Así mismo se llegó a la conclusión que al analizar los métodos de 

comportamiento para la mejora del clima laboral e incrementar la satisfacción 

laboral de los colaboradores, esto permitirá la mejora en la satisfacción del 

personal. 

4. Referente a las dimensiones del clima organizacional con la satisfacción del 

personal asistencial en un centro de salud de Jaen, es alto y positivo, de esta 

manera, permite aceptar la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, 

cabe resaltar que el clima organizacional es prospero. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Al director del centro de salud de Jaén, se recomienda, que aplique programas 

de capacitación para el personal tanto profesional como técnico de la salud, 

para que de esta manera se sientan fortalecidos en cuanto a sus 

conocimientos y puedan realizar mejor sus actividades en sus áreas de 

trabajo.  

2. Se recomienda que este estudio de investigación para posteriores, que las 

dos variables siempre estén juntas trabajando, para que de esta manera se 

fortalezca la buena relación entre el clima organizacional y la satisfacción del 

personal asistencial en un centro de salud de Jaén. 

3. Por lo tanto, es recomendable, que siempre se mantenga la buena relación 

entre los trabajadores y el buen nivel del clima en la institución, por lo tanto, 

se percibirá buenos resultados, como es el trabajo en equipo y el apoyo entre 

los expertos de la salud. 

4. Es importante que se implemente programas de incentivos económicos por 

cumplimientos de metas, tareas asignadas, o programas de ascensos para 

puestos de trabajos que necesiten, dando prioridad a sus colaboradores. 
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ANEXOS 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 

Matriz de consistencia 

Formulación del 
problema 

Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Variables 
Población y 

muestra 
Enfoque / tipo/diseño/ 

Técnica / 
instrumento 

Problema General 
¿Existe una correlación 
entre el clima 
organizacional y 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén? 

Objetivo General Hipótesis general 

Clima 
organizacional 

Población: 
Lo conforman 50 
colaboradores 
del Centro de 
Salud Morro 
Solar, Jaén 
 
Muestra: 
Lo conforman 50 
colaboradores. 

Enfoque: Cuantitativo 
 
Tipo: Básico 
 
Nivel: Descriptivo - 
correlacional 
 
Diseño: No experimental 
de tipo transversal 

 
Esquema: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

M = Trabajadores 
V1 = Clima organizacional 
V2 = Satisfacción laboral 
r = Relación entre variables 

Técnica: 
Es la 
encuesta. 

 
 
 

Instrumento: 
Teniendo en 
cuenta el 
problema y 
los objetivos 
proyectados, 
el instrumento 
que se 
emplea es el 
cuestionario. 

 

Determinar la relación 
entre el clima 
organizacional y 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén. 
 

Existe relación específica 
entre las dimensiones del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén. 
 

Problemas específicos Objetivos Específicos Hipótesis específicas 

1. ¿Cuál es el nivel de 
clima organizacional del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén? 

1.- Identificar el nivel de 
clima organizacional del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén. 
 

H0: No existe relación 
entre el clima 
organizacional y 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén. 

Satisfacción 
laboral 

2. ¿Cuál es el nivel de 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén? 

2.- Identificar el nivel de 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén. 

H1: Existe relación entre 
el clima organizacional y 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén. 
 
 
 
 

3. ¿Cuál es la relación 
entre el clima 
organizacional y 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén? 
 

3.- Instituir la relación 
entre clima 
organizacional y 
satisfacción laboral del 
personal asistencial de un 
Centro de Salud de Jaén. 
 

 

M 

O1 

O2 

r 



 

 
 

CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 

 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Clima 

Organizacional 

Es la cualidad o pertenencia al 
contexto organizacional, ambiente 
social que observan o distinguen los 
órganos de la institución y que 
interviene en su comportamiento 
organizacional. Es el ambiente 
intrínseco de la entidad, la atmósfera 
psicológica distintiva que tiene cada 
organización, estrechamente ligado al 
grado de satisfacción de necesidades, 
Chiavenato, (2019). 

Comprende 
aspectos 
físicos, 
emocionales y 
mentales del 
personal 

Relaciones 
interpersonales 

1.- Autoestima 

Ordinal 

2.- Cooperación 

Comportamient
o organizacional 

3.- Productividad 

4.- Responsabilidad y 
compromiso 

Satisfacción   

Laboral 

Es el desarrollo de cada individuo que 
efectúa durante su jornada laboral en 
una entidad, el cual debe ser preciso a 
las pretensiones y exigencias de la 
compañía, de tal modo que sea 
eficiente, eficaz y efectivo, en el 
acatamiento de las funciones que se le 
determinen para la trayectoria de los 
objetivos formulados, coherente al 
triunfo de la entidad, (Palmar & Valero, 
2019). 
 

Conjunto de 
actitudes del 
personal, hacia 
su centro 
laboral, 
compañeros 
de trabajo, 
remuneracione
s y condiciones 
de trabajo 

Calidad del 
trabajo 
 

1.- Actitudes en el trabajo 

 
 
 

Ordinal 
 
 

2.- Conocimientos   de 
funciones 

3.- Habilidades en el 
trabajo 

Compromiso 
institucional 

4.- Identificación con la 
organización 

5.- Interacción con el 
ambiente de   trabajo 

6.- Desempeño eficaz 
acorde a las necesidades 

 



 

 
 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Autor: Fanny Anita Torres Cadenillas 

I. INSTRUCCIONES GENERALES: 

Estimado (a):  

El siguiente cuestionario es parte de un estudio de investigación. La finalidad es 

obtener información acerca del clima organizacional de un Centro de Salud de Jaén. 

Teniendo en cuenta que dicho cuestionario es completamente anónimo y 

confidencial. pedimos por favor responda todos los ítems, marcando con una (X) en 

un solo recuadro. Se le agradece por su tiempo brindado. 

II. DATOS GENERALES: 

1. Género:         2. Edad:                         
    Femenino (  )                                                a. Menor de 29 años (   ) 
    Masculino (  )                                                b. De 30 a 59 años    (   ) 

                                                                                     c. De 60 a más años  (   ) 
  

Escalas:  Valor: 
 Nunca (N)              : (1)     Pocas veces (P.V.) : (2)     Algunas veces (A.V):  (3)  

Casi siempre (C.S): (4)    Siempre (S)             : (5)  
 

DIMENSIONES INDICADORES N° ITEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

NUNCA 
(1) 

POCAS 
VECES 

(2) 

ALGUNAS 
VECES 

(3) 

CASI 
SIEMPRE 

(4) 

SIEMPRE 
(5) 

Relaciones 
interpersonales 

Autoestima 

1 
¿Me siento 
aceptado en mi 
área de trabajo? 

     

2 

¿Los miembros 
del grupo de 
trabajo valoran 
mis aportes? 

     

3 

¿El jefe del área 
crea un 
ambiente de 
confianza en mi 
grupo de 
trabajo? 

     

Cooperación 

4 

¿En mi área de 
trabajo recibo 
apoyo por parte 
de mis jefes 
para la mejora 
de mi 
desempeño 
profesional? 

     

5 

¿Mis 
compañeros de 
trabajo 
demuestran una 
actitud 
colaboradora 
para el 
cumplimiento de 
los objetivos del 
área? 

     



 

 
 

6 

¿Mis 
compañeros 
interactúan con 
un trabajo 
cordial en 
mejora de las 
relaciones 
interpersonales
?  

     

Comportamient
o organizacional 

Productividad 

7 

¿Las horas de 
trabajo 
asignadas, me 
permiten 
concluir con las 
actividades 
planificadas 
diariamente? 

     

8 

¿El personal 
asistencial 
contribuye con 
sus 
conocimientos y 
actitudes en el 
desempeño 
laboral de sus 
compañeros? 

     

9 

¿Usualmente 
concluyo mi 
trabajo del área, 
en mi domicilio? 

     

Responsabilida
d y compromiso 

1
0 

¿Siento 
compromiso con 
el cumplimiento 
de los objetivos 
de la entidad? 

     

1
1 

¿Comprendo de 
manera clara y 
precisa las 
metas de mi 
centro de 
trabajo? 

     

1
2 

¿Las tareas 
asignadas en el 
desarrollo de las 
actividades 
responden a las 
funciones del 
área de trabajo? 

     

 
 

BAREMOS 

NIVEL INTERVALO 

BAJO 12-28 

MEDIO 29-45 

ALTO 46-60 

 

 

  

 

 

 



 

 
 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO PARA CONOCER LA SATISFACCIÓN DEL PERSONAL 

ASISTENCIAL 

Autor: Fanny Anita Torres Cadenillas 

I. INSTRUCCIONES GENERALES: 

Estimado (a):  

El siguiente cuestionario es parte de un estudio de investigación. La finalidad es 

obtener información acerca del clima organizacional de un Centro de Salud de Jaén. 

Teniendo en cuenta que dicho cuestionario es completamente anónimo y 

confidencial. pedimos por favor responda todos los ítems, marcando con una (X) en 

un solo recuadro. Se le agradece por su tiempo brindado. 

II. DATOS GENERALES: 

1. Género:         2. Edad:                         
    Femenino (  )                                                a. Menor de 29 años (   ) 
    Masculino (  )                                                b. De 30 a 59 años    (   ) 

                                                                                     c. De 60 a más años  (   ) 
  

Escalas:  Valor: 
 Nunca (N)              : (1)     Pocas veces (P.V.) : (2)     Algunas veces (A.V):  (3)  

Casi siempre (C.S): (4)    Siempre (S)             : (5) 
 

DIMENSIONES INDICADORES N° ITEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

NUNCA 
(1) 

POCAS 
VECES 

(2) 

ALGUNAS 
VECES 

(3) 

CASI 
SIEMPRE 

(4) 

SIEMPRE 
(5) 

Calidad del 
trabajo 

Actitudes en el 
trabajo 

1 

¿Puedo decidir y 
dar solución a los 
problemas que se 
presentan al 
realizar mis 
labores? 

     

2 

¿Estoy atento y 
me acojo a los 
cambios que, con 
fines de mejora, se 
presentan en el 
servicio? 

     

3 

¿En el desempeño 
de mis labores, 
pongo en práctica 
la ética 
profesional? 

     

Conocimiento 
de funciones 

4 

¿Conozco las 
políticas laborales 
del área de 
trabajo?  

     

5 

¿En la institución, 
las funciones y 
responsabilidades 
están bien 
definidas? 

     

6 

¿En mi área de 
trabajo las 
actividades que 
realizo a diario 
están de acuerdo 

     



 

 
 

con las funciones 
establecidas? 

Habilidades en 
el trabajo 

7 

¿Soy ordenado en 
el desarrollo de las 
actividades 
laborales? 

     

8 

¿La labor que 
realizo a diario me 
permite desarrollar 
mis habilidades y 
destrezas? 

     

9 

¿Los jefes 
solucionan 
problemas de 
manera creativa y 
buscan 
constantemente la 
innovación y las 
mejoras de los 
colaboradores? 

     

Compromiso 
institucional 

Identificación 
con la 

organización 

10 

¿El desempeño de 
mi trabajo 
contribuye al logro 
de la misión y la 
visión 
institucional? 

     

11 

¿Tengo 
oportunidades 
para opinar acerca 
de los nuevos 
planes y 
procedimientos 
que se quieren 
desarrollar en la 
institución? 

     

12 

¿En mi centro de 
trabajo me siento 
sujeto importante 
para el logro de las 
metas? 
 

     

Interacción con 
el ambiente de   

trabajo 

13 

¿Siento que 
puedo adaptarme 
a las condiciones 
adversas en mi 
área de trabajo? 

     

14 

¿El 
establecimiento de 
salud me brinda 
los recursos 
necesarios, para 
tener un buen 
desenvolvimiento? 

     

15 

¿La organización 
promueve el 
intercambio de 
conocimientos y 
amistades dentro 
y fuera del 
establecimiento de 
salud?  

     

Desempeño 
eficaz acorde a 

las 
necesidades 

16 

¿Los objetivos 
personales están 
alineados con los 
de la 
organización? 

     

17 

¿Preveo los 
riesgos que 
pudieran afectar el 
logro de los 
objetivos de la 
organización? 

     



 

 
 

18 

¿Dispongo los 
recursos y 
herramientas 
necesarias para 
realizar mi 
trabajo? 

     

 
 

BAREMOS 

NIVEL INTERVALO 

BAJO 18-42 

MEDIO 43-67 

ALTO 68-90 
 
 

 

 

 



 

 
 

ALFA DE CRONBACH 

 

ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 SUMA

E1 2 3 2 3 2 2 4 4 1 5 4 4 4 4 5 4 2 4 3 4 3 4 4 3 4 2 2 3 3 3 97

E2 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 2 4 2 4 3 4 3 2 4 2 2 2 91

E3 4 2 4 3 3 3 3 5 1 4 5 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 81

E4 5 4 5 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 2 5 3 2 2 1 5 3 2 2 99

E5 5 3 4 5 2 3 5 4 2 5 3 4 3 4 5 5 3 5 3 5 4 3 4 3 3 2 4 3 4 3 111

E6 3 2 3 3 3 2 2 2 1 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 1 3 3 2 1 69

E7 3 3 5 5 3 4 4 3 3 4 3 2 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 2 2 3 3 3 2 105

E8 2 2 3 2 3 2 5 4 3 2 2 3 2 3 4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 1 3 2 4 3 81

E9 5 2 5 3 4 2 2 2 2 3 2 2 3 5 5 5 3 4 4 5 2 5 3 3 4 2 3 4 2 1 97

E10 3 4 4 2 2 3 3 5 2 4 3 2 2 4 3 4 2 4 2 4 2 3 2 4 2 1 4 2 3 2 87

VARIANZA 1.250 0.560 0.890 1.160 0.600 0.610 1.050 1.050 0.690 0.840 0.890 0.610 0.440 0.410 1.360 1.050 0.690 0.410 0.610 1.040 0.640 0.610 0.760 0.600 0.560 0.240 0.810 0.410 0.610 0.490

SUMATORIA DE 

VARIANZAS

VARIANZA DE 

LA SUMA DE 

LOS ÍTEMS

α: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.88

k: Número de ítems del instrumento 30

 Sumatoria de las varianzas de los ítems. 21.940

Varianza total del instrumento. #######

0.88 Nuestro instrumento es de excelente confiabilidad

ITEMS

21.940

142.560

Confiabilidad nula

Confiabilidad baja

1

RANGO CONFIABILIDAD

Confiable

Excelente confiabilidad

Muy confiable

Confiabilidad perfecta

0.53 a menos

0.60 a 0.65

0.66 a 0.71

0.72 a 0.99

0.54 a 0.59
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FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 

V
A

R
IA

B
LE

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 

RECOMENDACIONES 
RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y 
LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN 
Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y 
EL ÍTEM 

RELACIÓN 
ENTRE EL ÍTEM Y 

LA OPCIÓN DE 
RESPUESTA (Ver 

instrumento 
detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
lim

a 
or

ga
ni

za
ci

on
al

 

        

es
ta

 
de

l p
er

so
na

l 

R
el

ac
io

ne
s 

in
te

rp
er

so
na

le
s 

Relaciones 
interpersonales 

¿Me siento aceptado en mi área de trabajo? X  X  X  X   

¿Los miembros del grupo de trabajo valoran mis aportes? X  X  X  X   

¿El jefe del área crea un ambiente de confianza en mi grupo de 

trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

Cooperación 

¿En mi área de trabajo recibo apoyo por parte de mis jefes para la 

mejora de mi desempeño profesional? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Mis compañeros de trabajo demuestran una actitud colaboradora 

para el cumplimiento de los objetivos del área? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Mis compañeros interactúan con un trabajo cordial en mejora de 

las relaciones interpersonales? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

C
om

po
rt

am
ie

nt
o 

or
ga

ni
za

ci
on

al
 

 

Productividad 

¿Las horas de trabajo asignadas, me permiten concluir con las 

actividades planificadas diariamente? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿El personal asistencial contribuye con sus conocimientos y 

actitudes en el desempeño laboral de sus compañeros? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Usualmente concluyo mi trabajo del área, en mi domicilio? X  X  X  X   

Responsabilidad y 
compromiso 

¿Siento compromiso con el cumplimiento de los objetivos de la 

entidad? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Comprendo de manera clara y precisa las metas de mi centro de 

trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Las tareas asignadas en el desarrollo de las actividades responden 

a las funciones del área de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  



 

 
 

S
at

is
fa

cc
ió

n 
la

bo
ra

l 

         
es

ta
 

de
l p

er
so

na
ll 

C
al

id
ad

 d
el

 tr
ab

aj
o 

Actitudes en el 
trabajo 

¿Puedo decidir y dar solución a los problemas que se presentan al 

realizar mis labores? 

X  X  X  X   

¿Estoy atento y me acojo a los cambios que, con fines de mejora, 

se presentan en el servicio? 

X  X  X  X   

¿En el desempeño de mis labores, pongo en práctica la ética 

profesional? 

X  X  X  X   

Conocimiento de 
funciones 

¿Conozco las políticas laborales del área de trabajo?  X  X  X  X   

¿En la institución, las funciones y responsabilidades están bien 

definidas? 

X  X  X  X   

¿En mi área de trabajo las actividades que realizo a diario están de 

acuerdo con las funciones establecidas? 

X  X  X     

Habilidades en el 
trabajo 

¿Soy ordenado en el desarrollo de las actividades laborales? X  X  X  X   

¿La labor que realizo a diario me permite desarrollar mis 

habilidades y destrezas? 

X  X  X  X   

¿Los jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan 

constantemente la innovación y las mejoras de los colaboradores? 

X  X  X  X   

C
om

pr
om

is
o 

in
st

itu
ci

on
al

 

Identificación con la 
organización 

¿El desempeño de mi trabajo contribuye al logro de la misión y la 

visión institucional? 

X  X  X  X   

¿Tengo oportunidades para opinar acerca de los nuevos planes y 

procedimientos que se quieren desarrollar en la institución? 

X  X  X  X   

¿En mi centro de trabajo me siento sujeto importante para el logro 

de las metas? 

 

X  X  X  X   

Interacción con el 
ambiente de   

trabajo 

¿Siento que puedo adaptarme a las condiciones adversas en mi 

área de trabajo? 

X  X  X  X   

¿El establecimiento de salud me brinda los recursos necesarios, 

para tener un buen desenvolvimiento? 

X  X  X  X   

¿La organización promueve el intercambio de conocimientos y 

amistades dentro y fuera del establecimiento de salud?  

X  X  X  X   

Desempeño eficaz 
acorde a las 
necesidades 

¿Los objetivos personales están alineados con los de la 

organización? 

X  X  X  X   



 

 
 

¿Preveo los riesgos que pudieran afectar el logro de los objetivos 

de la organización? 

X  X  X  X   

¿Dispongo los recursos y herramientas necesarias para realizar mi 

trabajo? 

X  X  X  X   

 
 

Grado y Nombre del Experto: Mg. Llontop Silva Teresa Del Milagro 

Firma del experto  : 

EXPERTO EVALUADOR 

 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Jaén. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

3. TESISTA: 

Br.: Torres Cadenillas, Fanny Anita 

 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, 

coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

Chiclayo,18 de noviembre de 2022 

 
 

________________________________ 

Firma/DNI 

EXPERTO 

 

 

 

 

 

 

HUELLA 

 

 

 

 

X 



 

 
 

 

Colocar Constancia SUNEDU del validador 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 
V

A
R

IA
B

LE
 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 

RECOMENDACIONES 
RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y 
LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN 
Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y 
EL ÍTEM 

RELACIÓN 
ENTRE EL ÍTEM Y 

LA OPCIÓN DE 
RESPUESTA (Ver 

instrumento 
detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
lim

a 
or

ga
ni

za
ci

on
al

 

        

es
ta

 
de

l p
er

so
na

l 

R
el

ac
io

ne
s 

in
te

rp
er

so
na

le
s 

Relaciones 
interpersonales 

¿Me siento aceptado en mi área de trabajo? X  X  X  X   

¿Los miembros del grupo de trabajo valoran mis aportes? X  X  X  X   

¿El jefe del área crea un ambiente de confianza en mi grupo de 

trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

Cooperación 

¿En mi área de trabajo recibo apoyo por parte de mis jefes para la 

mejora de mi desempeño profesional? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Mis compañeros de trabajo demuestran una actitud colaboradora 

para el cumplimiento de los objetivos del área? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Mis compañeros interactúan con un trabajo cordial en mejora de 

las relaciones interpersonales? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

C
om

po
rt

am
ie

nt
o 

or
ga

ni
za

ci
on

al
 

 

Productividad 

¿Las horas de trabajo asignadas, me permiten concluir con las 

actividades planificadas diariamente? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿El personal asistencial contribuye con sus conocimientos y 

actitudes en el desempeño laboral de sus compañeros? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Usualmente concluyo mi trabajo del área, en mi domicilio? X  X  X  X   

Responsabilidad y 
compromiso 

¿Siento compromiso con el cumplimiento de los objetivos de la 

entidad? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Comprendo de manera clara y precisa las metas de mi centro de 

trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Las tareas asignadas en el desarrollo de las actividades responden 

a las funciones del área de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  



 

 
 

S
at

is
fa

cc
ió

n 
la

bo
ra

l 

         
es

ta
 

de
l p

er
so

na
ll 

C
al

id
ad

 d
el

 tr
ab

aj
o 

Actitudes en el 
trabajo 

¿Puedo decidir y dar solución a los problemas que se presentan al 

realizar mis labores? 

X  X  X  X   

¿Estoy atento y me acojo a los cambios que, con fines de mejora, 

se presentan en el servicio? 

X  X  X  X   

¿En el desempeño de mis labores, pongo en práctica la ética 

profesional? 

X  X  X  X   

Conocimiento de 
funciones 

¿Conozco las políticas laborales del área de trabajo?  X  X  X  X   

¿En la institución, las funciones y responsabilidades están bien 

definidas? 

X  X  X  X   

¿En mi área de trabajo las actividades que realizo a diario están de 

acuerdo con las funciones establecidas? 

X  X  X     

Habilidades en el 
trabajo 

¿Soy ordenado en el desarrollo de las actividades laborales? X  X  X  X   

¿La labor que realizo a diario me permite desarrollar mis 

habilidades y destrezas? 

X  X  X  X   

¿Los jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan 

constantemente la innovación y las mejoras de los colaboradores? 

X  X  X  X   

C
om

pr
om

is
o 

in
st

itu
ci

on
al

 

Identificación con la 
organización 

¿El desempeño de mi trabajo contribuye al logro de la misión y la 

visión institucional? 

X  X  X  X   

¿Tengo oportunidades para opinar acerca de los nuevos planes y 

procedimientos que se quieren desarrollar en la institución? 

X  X  X  X   

¿En mi centro de trabajo me siento sujeto importante para el logro 

de las metas? 

 

X  X  X  X   

Interacción con el 
ambiente de   

trabajo 

¿Siento que puedo adaptarme a las condiciones adversas en mi 

área de trabajo? 

X  X  X  X   

¿El establecimiento de salud me brinda los recursos necesarios, 

para tener un buen desenvolvimiento? 

X  X  X  X   

¿La organización promueve el intercambio de conocimientos y 

amistades dentro y fuera del establecimiento de salud?  

X  X  X  X   

Desempeño eficaz 
acorde a las 
necesidades 

¿Los objetivos personales están alineados con los de la 

organización? 

X  X  X  X   



 

 
 

¿Preveo los riesgos que pudieran afectar el logro de los objetivos 

de la organización? 

X  X  X  X   

¿Dispongo los recursos y herramientas necesarias para realizar mi 

trabajo? 

X  X  X  X   

 

Grado y Nombre del Experto: DRA. NANCY VIGO TERRONES 

Firma del experto  

EXPERTO EVALUADOR 

 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Jaén. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

3. TESISTA: 

Br.: Torres Cadenillas, Fanny Anita 

 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, 

coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

Chiclayo, 21 de noviembre de 2022 

 
 

________________________________ 

Firma/DNI: 27725488 

EXPERTO 

 

 
 

HUELLA 

 

 

 

 

x 



Colocar Constancia SUNEDU del validador 



 

 
 

FICHA DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de Salud de Jaén. 
V

A
R

IA
B

LE
 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
ÍTEMS 

 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 

RECOMENDACIONES 
RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y 
LA 

DIMENSIÓN 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

DIMENSIÓN 
Y EL 

INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y 
EL ÍTEM 

RELACIÓN 
ENTRE EL ÍTEM Y 

LA OPCIÓN DE 
RESPUESTA (Ver 

instrumento 
detallado adjunto) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

C
lim

a 
or

ga
ni

za
ci

on
al

 

        

es
ta

 
de

l p
er

so
na

l 

R
el

ac
io

ne
s 

in
te

rp
er

so
na

le
s 

Relaciones 
interpersonales 

¿Me siento aceptado en mi área de trabajo? X  X  X  X   

¿Los miembros del grupo de trabajo valoran mis aportes? X  X  X  X   

¿El jefe del área crea un ambiente de confianza en mi grupo de 

trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

Cooperación 

¿En mi área de trabajo recibo apoyo por parte de mis jefes para la 

mejora de mi desempeño profesional? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Mis compañeros de trabajo demuestran una actitud colaboradora 

para el cumplimiento de los objetivos del área? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Mis compañeros interactúan con un trabajo cordial en mejora de 

las relaciones interpersonales? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

C
om

po
rt

am
ie

nt
o 

or
ga

ni
za

ci
on

al
 

 

Productividad 

¿Las horas de trabajo asignadas, me permiten concluir con las 

actividades planificadas diariamente? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿El personal asistencial contribuye con sus conocimientos y 

actitudes en el desempeño laboral de sus compañeros? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Usualmente concluyo mi trabajo del área, en mi domicilio? X  X  X  X   

Responsabilidad y 
compromiso 

¿Siento compromiso con el cumplimiento de los objetivos de la 

entidad? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Comprendo de manera clara y precisa las metas de mi centro de 

trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  

¿Las tareas asignadas en el desarrollo de las actividades responden 

a las funciones del área de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
  



 

 
 

S
at

is
fa

cc
ió

n 
la

bo
ra

l 

         
es

ta
 

de
l p

er
so

na
ll 

C
al

id
ad

 d
el

 tr
ab

aj
o 

Actitudes en el 
trabajo 

¿Puedo decidir y dar solución a los problemas que se presentan al 

realizar mis labores? 

X  X  X  X   

¿Estoy atento y me acojo a los cambios que, con fines de mejora, 

se presentan en el servicio? 

X  X  X  X   

¿En el desempeño de mis labores, pongo en práctica la ética 

profesional? 

X  X  X  X   

Conocimiento de 
funciones 

¿Conozco las políticas laborales del área de trabajo?  X  X  X  X   

¿En la institución, las funciones y responsabilidades están bien 

definidas? 

X  X  X  X   

¿En mi área de trabajo las actividades que realizo a diario están de 

acuerdo con las funciones establecidas? 

X  X  X     

Habilidades en el 
trabajo 

¿Soy ordenado en el desarrollo de las actividades laborales? X  X  X  X   

¿La labor que realizo a diario me permite desarrollar mis 

habilidades y destrezas? 

X  X  X  X   

¿Los jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan 

constantemente la innovación y las mejoras de los colaboradores? 

X  X  X  X   

C
om

pr
om

is
o 

in
st

itu
ci

on
al

 

Identificación con la 
organización 

¿El desempeño de mi trabajo contribuye al logro de la misión y la 

visión institucional? 

X  X  X  X   

¿Tengo oportunidades para opinar acerca de los nuevos planes y 

procedimientos que se quieren desarrollar en la institución? 

X  X  X  X   

¿En mi centro de trabajo me siento sujeto importante para el logro 

de las metas? 

 

X  X  X  X   

Interacción con el 
ambiente de   

trabajo 

¿Siento que puedo adaptarme a las condiciones adversas en mi 

área de trabajo? 

X  X  X  X   

¿El establecimiento de salud me brinda los recursos necesarios, 

para tener un buen desenvolvimiento? 

X  X  X  X   

¿La organización promueve el intercambio de conocimientos y 

amistades dentro y fuera del establecimiento de salud?  

X  X  X  X   

Desempeño eficaz 
acorde a las 
necesidades 

¿Los objetivos personales están alineados con los de la 

organización? 

X  X  X  X   



 

 
 

¿Preveo los riesgos que pudieran afectar el logro de los objetivos 

de la organización? 

X  X  X  X   

¿Dispongo los recursos y herramientas necesarias para realizar mi 

trabajo? 

X  X  X  X   

 

Grado y Nombre del Experto: MG. WILMER VICENTE ABAD 

Firma del experto 

EXPERTO EVALUADOR 

 



 

 
 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

 

1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

Clima organizacional y satisfacción laboral del personal asistencial de un 

Centro de Salud de Jaén. 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

3. TESISTA: 

Br.: Torres Cadenillas, Fanny Anita 

 

4. DECISIÓN: 

Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a 

validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, 

permitirá recoger información concreta y real de la variable en estudio, 

coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 

OBSERVACIONES:    Apto para su aplicación  

 

 

APROBADO: SI                                                 NO 

 

Chiclayo, 21 de noviembre del 2022 

 
 

_______________ 

80197487 

Wilmer Vicente Abad 

 

 
HUELLA 

 

 

 

 

x 



Colocar Constancia SUNEDU del validad 
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