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Resumen 

 

Un mal clima organizacional (CO) puede generar desmotivación, disminuyendo la 

satisfacción laboral (SL), pudiendo acarrear ausentismos y una menor calidad en la 

atención. El estudio se sostuvo en la ODS 3, 8, 10 y 16, las cuales trataron de la salud 

y bienestar, trabajo decente, reducción de desigualdades y paz–justicia en 

instituciones sólidas. Por lo tanto, se tuvo como objetivo general evaluar la influencia 

del clima organizacional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un 

Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024. Para ello, se adoptó una metodología de 

enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un diseño no experimental, de corte 

transversal, cuyo alcance es correlacional-causal. La población estudiada incluyó a 

108 trabajadores asistenciales; además, se utilizó dos cuestionarios relacionados al 

clima organizacional y a la satisfacción laboral, los cuales presentaron una alta 

confiabilidad, siendo 0.869 y 0.779 respectivamente. Los resultados indicaron una 

razón cruzada regular del 43,5% en ambas variables. Se concluyó que existió una 

influencia moderada positiva (Pseudo R2 Nagelkerke = 0,573) entre clima 

organizacional y satisfacción laboral en un Centro de salud I-4 de la Esperanza, con 

una correlación moderada de Rho=0.626** y una probabilidad altamente significativa 

(p=0,000 <0,01). 

 

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción en el trabajo, afecto, 

apoyo, recompensa. 
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Abstract 

 

A bad organizational climate (OC) can generate demotivation, reducing job 

satisfaction (LS), and may lead to absenteeism and lower quality of care. The study 

was based on SDG 3, 8, 10 and 16, which dealt with health and well-being, decent 

work, reduction of inequalities and peace-justice in solid institutions. Therefore, the 

general objective was presented to evaluate the influence of the organizational climate 

on the job satisfaction of the care staff of an I-4 Health Center in La Esperanza, 2024. 

To do this, a quantitative approach methodology, of an applied type, was adopted. , 

with a non-experimental, cross-sectional design, whose scope is correlational-causal. 

The study population included 108 healthcare workers; In addition, two questionnaires 

related to organizational climate and job satisfaction were used, which presented high 

reliability, being 0.869 and 0.779 respectively. The results indicated a regular cross 

ratio of 43.5% in both variables. It was concluded that there was a positive moderate 

influence (Pseudo R2 Nagelkerke = 0.573) between organizational climate and job 

satisfaction in an I-4 Health Center of La Esperanza, with a moderate correlation of 

Rho=0.626** and a highly significant probability (p =0.000 <0.01). 

 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, affection, support, reward. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Explorar esta dinámica es fundamental para comprender cómo el 

entorno laboral puede potenciar o socavar la excelencia en la asistencia 

sanitaria, afectando directamente el bienestar de los pacientes; por lo tanto, el 

CO y su influencia en la SL del personal asistencial, permite entender las 

deficiencias identificadas en el comportamiento de los trabajadores; además, 

los hallazgos de este estudio podrían orientar al diseño de políticas y prácticas 

de gestión de recursos humanos, permitiendo fomentar entornos laborales 

saludables y comprometidos en el sector salud. 

Es así que,  el estudio emprendido se relaciona de manera integral con 

varios Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 de las 

Naciones Unidas,  dando a conocer que un entorno laboral saludable y 

satisfactorio contribuye a mejorar la calidad de los servicios de salud brindados 

a la población, fomentando el trabajo decente y la productividad, ayudando a 

reducir las brechas y desigualdades en el acceso a los servicios de salud, y 

fortaleciendo la confianza y legitimidad de las instituciones de salud pública 

ante la comunidad; entre los ODS que se aborda, se tiene al 3, 8, 10 y 16, los 

cuales tratan de la salud y bienestar, trabajo decente, reducción de 

desigualdades y paz – justicia en instituciones sólidas. 

A pesar de existir ODS dirigidos a las variables investigadas, la realidad 

vista indica que no se están logrando cumplir, pues el mal clima organizacional 

desencadena problemas mentales, reflejándose en un 15% desde el 2019, así 

también a nivel mundial se estima que este problema ha generado perdidas 

que son mayores a 12000 millones, por lo tanto los entornos laborales 

deficientes a causa de la discriminación y desigualdad, reflejan el mal clima 

organizacional, que se traduce en una gran insatisfacción por  parte del 

profesional de salud (Organización Mundial de la Salud, 2022). 

En las Américas, el problema está cerca del 50%, es decir, 460 millones 

de trabajadores se ven afectados por el mal clima organizacional, indicando 

que no se tiene condiciones de trabajo equitativas y justas, produciendo 

insatisfacción por la falta de equidad entre los trabajadores; es por ello que, se 

busca promover actividades que mejoren el clima y la satisfacción que siente 

el profesional (OPS, 2021; OMS, 2022). 
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Además, se ha observado que los trabajadores de la salud, 

especialmente en entornos hospitalarios, enfrentan altos niveles de estrés, 

sobrecarga de trabajo y agotamiento emocional; esto se asocia al clima 

organizacional, el cual no siempre es el mejor, pues el trabajo se vuelve 

individualizado, creando aislamiento entre profesionales; el 25% de los 

profesionales de la salud a nivel global sufren de burnout debido al mal clima 

organizacional, estos problemas se han visto exacerbados por la pandemia de 

COVID-19, que ha generado mayores presiones y desafíos para el personal 

sanitario (Zerbini et al., 2020). 

Así mismo, se ha podido conocer que, en América Latina, el 34% de los 

trabajadores cambian de empleo, teniendo entre sus motivos, el mal clima 

laboral que perciben y el cual les genera insatisfacción, otros motivos de la 

insatisfacción son la poca flexibilidad laboral en cuanto a horarios y ubicación 

(Mishima, 2024).  

En lo que respecta al Perú, un estudio realizado en hospitales públicos 

reveló que solo el 48% de los empleados se sienten satisfechos con su trabajo 

(Ministerio de Salud, 2021), además, el 44% de los trabajadores de la salud 

perciben un CO negativo, caracterizado por problemas de comunicación, falta 

de reconocimiento y deficientes oportunidades de desarrollo profesional 

(Instituto Nacional de Salud, 2022); estas problemáticas tienen consecuencias 

significativas, según datos del Ministerio de Salud, la rotación de personal en 

el sector sanitario alcanza el 18% anual, lo que genera altos costos de 

contratación y capacitación; además, se ha observado que la insatisfacción 

laboral y el estrés de los trabajadores de la salud se asocian con un mayor 

riesgo de errores médicos y una mala experiencia del paciente (Ministerio de 

Salud, 2020). 

Además, en el Perú, La Libertad, solo 3 de cada 10 trabajadores están 

satisfechos con el sueldo que perciben a pesar de no sentir un ambiente 

agradable, pero este resultado es mínimo, por lo tanto, la necesidad de mejorar 

el ambiente organizacional es relevante para no disminuir el desempeño, pues 

un trabajador insatisfecho no cumple eficazmente con sus labores (RPP, 

2023).  

Es preciso mencionar que la teoría del clima organizacional la define 

como multidimensional pues refleja las percepciones y actitudes de los 
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empleados sobre diversos aspectos de su entorno de trabajo (Litwin & Stringer, 

1968; Schneider, 1975); además, la teoría del clima organizacional postula que 

factores como el liderazgo, la comunicación, las relaciones interpersonales, las 

oportunidades de desarrollo y el apoyo organizacional conforman un "ambiente 

psicológico" que influye en la motivación, el compromiso y el bienestar de los 

trabajadores (Brunet, 1987; Chiavenato, 2017). 

En base a lo anterior, se puede indicar que el CO positivo se caracteriza 

por altos niveles de confianza, colaboración y empoderamiento, mientras que 

un clima negativo se asocia con frustración, conflicto y altos niveles de estrés; 

de tal forma, comprender cómo se configura el CO en un centro de salud es 

fundamental para impulsar una cultura organizacional que promueva la 

excelencia en la atención médica. 

Por su parte, la SL se define como la actitud positiva que los empleados 

tienen hacia su trabajo, reflejando el grado en que sus necesidades, 

expectativas y aspiraciones están siendo satisfechas (Locke, 1976; Spector, 

1997); además, la teoría de la SL se basa en la premisa de que los factores 

intrínsecos como el logro y extrínsecos como el salario inciden en la percepción 

que los trabajadores tienen sobre su empleo (Herzberg et al., 1959; Maslow, 

1954).  

Esto quiere decir que, una fuerza de trabajo satisfecha tiende a ser más 

productiva, innovadora y comprometida con la organización, lo cual se traduce 

en una atención sanitaria de mayor calidad para los pacientes. 

También es preciso mencionar que la estrecha conexión entre el CO y 

la SL del personal asistencial en un centro de salud es un fenómeno en el que 

convergen múltiples factores, pues la teoría organizacional sugiere que un 

clima favorable, caracterizado por un liderazgo efectivo, canales de 

comunicación abiertos y oportunidades de desarrollo profesional, crea un 

entorno propicio para que los trabajadores se sientan motivados, empoderados 

y comprometidos con su labor (Chiavenato, 2017; Litwin & Stringer, 1968); 

además,  cuando el personal asistencial percibe que su ambiente de trabajo 

fomenta el respeto, la colaboración y el reconocimiento de sus esfuerzos, es 

más probable que experimente un alto grado de satisfacción con su empleo 

(Hayati et al., 2014; Spector, 1997). 
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Por el contrario, un clima organizacional disfuncional, marcado por la 

falta de apoyo, la sobrecarga laboral y los conflictos interpersonales, puede 

socavar la satisfacción y el bienestar de los trabajadores del sector salud 

(Gershon et al., 2004; Huerta-Riveros & Pedraja-Rejas, 2019); bajo estas 

circunstancias, el personal asistencial puede experimentar frustración, estrés y 

baja motivación, lo cual repercute negativamente en la calidad de la atención 

que brindan a los pacientes (Cañón & Galeano, 2011; Locke, 1976). 

De tal forma, un mal CO en el Centro de Salud I-4 de La Esperanza 

puede tener consecuencias preocupantes en la SL del personal asistencial; 

pudiendo generar desmotivación y falta de compromiso entre los trabajadores, 

lo que se traduce en una menor dedicación a las labores asistenciales; 

además, el clima laboral desfavorable suele propiciar mayores tasas de 

ausentismo y rotación de personal, lo cual debilita la estabilidad y continuidad 

de los servicios de salud; incluso, esta situación puede llegar a deteriorar la 

imagen y reputación del centro de salud. Así mismo, la insatisfacción laboral 

impacta de manera negativa en la productividad y eficiencia del personal 

asistencial, perjudicando los resultados y el cumplimiento de metas 

institucionales.  

Es así que, se tuvo como problema general: ¿Cómo influye el clima 

organizacional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro 

de salud I-4 de la Esperanza, 2024? 

Teniendo como justificación del estudio a cuatro aspectos principales, a 

nivel teórico, se proporcionó el marco conceptual para comprender el CO y la  

SL, la información fue relevante pues de ella nacen los autores bases de la 

investigación, además, los estudios previos que se identifique permitieron 

demostrar que un clima organizacional positivo se asocia con una mayor 

satisfacción laboral, lo cual es crucial para el desempeño y retención del 

personal asistencial en un centro de salud. 

Seguido del nivel práctico; al entender la influencia del CO en la SL del 

personal asistencial, se pudo idear estrategias de mejora que puedan ser 

puestas en acción por los directivos y líderes del centro de salud; esto se 

traduce en una mayor motivación, compromiso y calidad de atención brindada 

a los pacientes. 
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En el nivel metodológico, el enfoque cuantitativo, permitió identificar los 

niveles de las variables e incluso determinar el grado de influencia que existe, 

esto sirvió para comprender de manera integral a cada uno de los factores que 

influyen en este fenómeno, lo cual es crucial para diseñar intervenciones 

efectivas relacionadas a las variables investigadas. 

Y en el nivel social, los resultados fueron relevantes para poder 

recomendar y esas recomendaciones puedan ser puestas a disposición del 

hospital para que se lleven a cabo y se vean favorecidos los trabajadores y 

seguidamente el mismo paciente que recibirá una mejor atención. 

De tal forma, el objetivo general fue: Evaluar la influencia del clima 

organizacional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro 

de salud I-4 de la Esperanza, 2024. 

Y como objetivos específicos: Caracterizar el perfil sociodemográfico del 

personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza; identificar el 

nivel de clima organizacional y sus dimensiones del personal asistencial de un 

Centro de salud I-4 de la Esperanza; identificar el nivel de la satisfacción laboral 

y sus dimensiones del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la 

Esperanza; establecer la influencia de las dimensiones recompensas, afecto, 

apoyo, estándares e identidad del clima organizacional en la satisfacción 

laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza. 

Existen estudios que abarcaron las variables investigadas; a nivel 

internacional Zambrano y Zambrano (2022), en Manabí, buscaron determinar 

la incidencia del CO en la SL. Siguiendo un modelo causal, donde participaron 

156 profesionales, aplicándoles dos cuestionarios online. Los resultados 

indicaron que hay una significancia < 0.01, manteniendo un chi cuadrado de 

795,898 y un r = 0.889, por lo tanto, se concluye que hay influencia positiva y 

significativa del CO en la satisfacción que siente el profesional.  

Así mismo, Salazar et al. (2021), en México, determinaron el clima en la 

satisfacción, siguiendo un modelo transversal, con 182 trabajadores. Los 

resultados indicaron que el clima esta por mejorar en un 56% dentro de la 

organización, mientras que el 40.7% se siente satisfecho, presentando a la par 

un rs= 0.205 con un p = 0.05, esto quiere decir que hay influencia significativa 

entre las variables. Se concluye que, la mejora del clima organizacional se 

refleja en la satisfacción laboral. 
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También, Ruiz (2019), en Ecuador investigó sobre clima organizacional 

y satisfacción, empleando un modelo no experimental, causal, donde 

participaron 145 trabajadores. Los resultados indicaron que hay una 

dependencia de 0.70 (70%), manteniendo un p valor < 0.05, esto quiere decir 

que no hay error que permita aceptar la Ho. Por lo tanto,  se concluye que, hay 

dependencia entre las variables.  

Mientras que, en el nivel nacional, Arancibia (2023), en Huancayo, 

buscó determinar el CO en la SL, para ello, se empleó un enfoque cuantitativo, 

no experimental, con la participación de 120 profesionales. Los resultados 

detallaron que existe un p = 0.000 con un Rho = 0.566, esto indica una 

correlación altamente significativa, positiva y moderada. Por lo tanto, se 

concluye que, el CO es una variable importante si se busca mantener al 

trabajador satisfecho con el puesto que tiene, de esta manera, se podrá 

obtener un mejor rendimiento reflejado en la correcta atención al paciente. 

De la misma manera, Tanchiva (2023), en San Martín, buscó conocer 

sobre el CO en la SL, siguiendo un modelo explicativo, donde participaron 45 

personas. Los resultados demostraron que había influencia positiva, pues se 

tuvo un sig. = 0.000 con un R = 0.533, además, se presentaron niveles medios 

de 66.7%. Se concluye que, el clima cuando se ve afectado, minimiza la 

satisfacción del profesional, reflejándose en una inadecuada atención.  

Igualmente, De la Cruz y Miranda (2021), en Lima, buscaron relacionar 

el CO con la SL de las enfermeras de EsSalud; siguiendo un enfoque 

cuantitativo, correlacional, donde participaron 75 enfermeras, aplicándoles los 

cuestionarios. Los resultados detallaron que existe correlación alta y positiva 

de 0.708 según prueba R, además, de presentarse un sig. = 0.000, cabe 

mencionar que el clima alcanzó un nivel de 25.3% y la satisfacción un nivel de 

21.3%. Se concluye que, el CO se asocia con la satisfacción que percibe el 

trabajador, por lo tanto, es muy importante su atención.  

A la par, Sánchez (2020), en Lima, determinaron la asociación del CO 

en la SL del personal de salud, siguiendo un modelo transversal, con la 

participación de 50 sujetos. Los resultados indicaron que hubo una 

significancia de 0.014 < 0.05 con un Pearson = 0.347, además de mantener un 

nivel de insatisfacción del 72% y un nivel de clima por mejorar del 80%. Se 
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concluye que, si el clima mejora, la SL del personal de salud será mayor y por 

ende se producirá una mejor atención.  

Por otro lado, a nivel epistemológico la epistemología interpretativa se 

centra en comprender e interpretar la realidad social desde la perspectiva de 

los propios actores, es decir, los empleados y directivos de la organización. 

Parte de la premisa de que la realidad organizacional no puede ser explicada 

únicamente a través de leyes y principios generales, sino que requiere de una 

comprensión profunda de los significados, valores, creencias y percepciones 

de los individuos que conforman la empresa (Chiang et al,  2010). 

Así, la Teoría de las Relaciones Humanas adopta una visión holística y 

subjetiva de la organización, es decir, en lugar de buscar soluciones 

universales y técnicas, se interesa por entender cómo los trabajadores 

interpretan y dan sentido a su entorno laboral, y cómo estos aspectos influyen 

en su motivación, satisfacción y desempeño (Hernando et al., 2008). 

Con respecto al clima organizacional, la Teoría de los Sistemas de 

Likert, indica que el clima engloba cuatro componentes, el autoritario-

coercitivo, el autoritario-benevolente, el consultivo y el participativo. Cada uno 

de estos sistemas se caracteriza por diferentes estilos de liderazgo, niveles de 

confianza, procesos de toma de decisiones y métodos de control, los cuales 

influyen directamente en la motivación, la comunicación y las relaciones 

interpersonales de los empleados (López, 1998). 

El Modelo de Naylor propone que el CO se conforma a partir de tres 

componentes principales: las características objetivas de la organización, las 

percepciones individuales de los trabajadores y las interacciones entre estos 

dos elementos. Según este enfoque, las características objetivas de la 

empresa, como la estructura, la tecnología, las políticas y los procesos, son 

percibidas por los empleados de manera subjetiva, dando lugar a determinadas 

actitudes, creencias y expectativas. A su vez, estas percepciones individuales 

influyen en el comportamiento de los trabajadores y, por lo tanto, en el clima 

organizacional (Huber, 2019).  

Del mismo modo, en la teoría del procesamiento de la información 

social, se dice que el clima organizacional se construye a través de un proceso 

de socialización y de intercambio de información entre los miembros de la 

organización. Según esta perspectiva, los empleados forman sus percepciones 
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y actitudes sobre el clima laboral a partir de las señales y la información que 

reciben de su entorno, tales como las conductas de los líderes, las políticas y 

prácticas organizacionales, y las interacciones con sus compañeros (Topa et 

al., 2022). Estos procesos de intercambio social y de influencia mutua entre los 

trabajadores desempeñan un papel fundamental en la configuración del CO, 

ya que los individuos tienden a adaptar sus propias percepciones y 

comportamientos a los de su grupo de referencia. Por lo tanto, esta teoría 

resalta la importancia de la comunicación, la interacción y el liderazgo en la 

creación de un clima laboral positivo y colaborativo (Viladot, 2012). 

Por lo tanto, el CO hace referencia al conjunto de propiedades del 

ambiente de trabajo, ya sea de carácter físico o psicológico, que son 

experimentadas por los empleados, influyen en su conducta y tienen 

consecuencias para la organización (Leyva et al., 2012). Estas propiedades 

incluyen aspectos como el estilo de liderazgo, las oportunidades de 

crecimiento, la comunicación, la estructura organizacional y las relaciones 

interpersonales; la forma en que los trabajadores perciben y dan sentido a 

estos elementos configura el clima organizacional, el cual incide de manera 

significativa en la satisfacción, el compromiso y la productividad de los 

miembros de la organización (Rousseau, 1988). 

También puede entenderse como la percepción compartida que tienen 

los miembros de una organización acerca de las características y el ambiente 

de su entorno laboral, estas percepciones reflejan la forma en que los 

empleados interpretan y dan significado a los diversos aspectos de la 

organización, tales como las políticas, los procedimientos, las prácticas 

gerenciales y las relaciones interpersonales (Méndez, 2006). Además, el CO 

ejerce una influencia directa en las actitudes, la motivación y el comportamiento 

de los trabajadores, impactando en última instancia en el desempeño y la 

efectividad de la organización (Castellanos, 2012). 

Entre las dimensiones de la variable se tiene a cinco, la dimensión 

recompensas se refieren al conjunto de incentivos, ya sean monetarios o no 

monetarios, que la organización otorga a sus empleados en reconocimiento de 

su desempeño, contribución y logros (Rousseau, 1988). Estas recompensas 

tienen como objetivo motivar, retener y fidelizar a los trabajadores, alineando 

sus esfuerzos con los objetivos de la empresa. Las recompensas pueden incluir 
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aumentos salariales, bonos, promociones, reconocimientos públicos, 

oportunidades de desarrollo profesional, entre otros (Tamayo et al., 2011). 

Mientras que el afecto en el contexto organizacional, se refiere a los 

sentimientos de aprecio, cariño y consideración que se generan entre los 

miembros de la organización (Rousseau, 1988). Esto incluye las relaciones 

interpersonales positivas, la empatía, la preocupación mutua y el apoyo 

emocional que se brindan los empleados entre sí. El afecto contribuye a crear 

un ambiente laboral cálido y acogedor, que fomenta la cohesión, la cooperación 

y el bienestar de los trabajadores (Bastos, 2021). 

En la dimensión apoyo, se hace alusión a la asistencia, la orientación y 

los recursos que la empresa proporciona a sus empleados para que puedan 

desempeñar sus funciones de manera efectiva; esto incluye el soporte técnico, 

la capacitación, el asesoramiento, la retroalimentación y los recursos 

materiales necesarios para que los trabajadores puedan cumplir con sus 

responsabilidades (Rousseau, 1988).  

La dimensión los estándares se refieren a las expectativas, las pautas y 

los criterios de desempeño que la organización establece y comunica a sus 

empleados; estos estándares pueden abarcar aspectos como la calidad del 

trabajo, la eficiencia, la puntualidad, la colaboración y el cumplimiento de metas 

(Rousseau, 1988).  

La dimensión identidad, se refiere al sentido de pertenencia y de orgullo 

que los empleados desarrollan hacia su empresa. Esto implica que los 

trabajadores se sienten identificados con los valores, la misión, la historia y la 

imagen de la organización, lo cual los motiva a alinear sus acciones con los 

intereses y el éxito de la compañía (Rousseau, 1988). 

Por otro lado, la satisfacción laboral se centra en la teoría de los dos 

factores, propuesta por el psicólogo Frederick Herzberg, donde se sostiene que 

la satisfacción laboral está determinada por dos conjuntos de factores 

independientes: los factores higiénicos y los factores motivacionales; los 

factores higiénicos, hacen alusión a las condiciones de trabajo, el salario, las 

políticas de la empresa y la calidad de la supervisión, no generan satisfacción, 

pero su ausencia o deficiencia puede provocar insatisfacción en los empleados 

(Alcántara et al., 2004). Por otro lado, los factores motivacionales, como el 

reconocimiento, el logro, el crecimiento personal y la responsabilidad, sí son 
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capaces de generar satisfacción, ya que están vinculados directamente con la 

naturaleza y el contenido del trabajo (Torres et al., 2014). 

También está la teoría de las características del Puesto de Hackman y 

Oldham, donde se plantea que la satisfacción laboral se genera a partir de la 

interacción entre las características del puesto de trabajo y las necesidades de 

crecimiento personal de los empleados; según este enfoque, existen cinco 

elementos que se integran, la variedad de habilidades, identidad de la tarea, 

significado de la tarea, autonomía y retroalimentación (Robbins, 2004). 

De tal forma, la satisfacción es un estado emocional positivo o 

placentero que resulta de la percepción subjetiva que tiene el trabajador sobre 

sus experiencias en el ámbito laboral; es decir, se trata de una evaluación 

personal y afectiva que el empleado realiza sobre diferentes aspectos de su 

trabajo, como las tareas que desempeña, las condiciones de trabajo, las 

relaciones con compañeros y supervisores, las oportunidades de desarrollo, 

entre otros (Locke, 1976). 

También puede entenderse como la actitud que manifiesta el trabajador 

hacia su empleo, la cual se fundamenta en las creencias, percepciones y 

valores que el individuo ha formado a partir de su experiencia en el contexto 

laboral; desde esta perspectiva, la satisfacción laboral refleja la postura o 

disposición que el empleado adopta frente a su trabajo, sustentada en las ideas 

y valoraciones que ha construido (Spector, 1997).  

Además, es la evaluación positiva que los empleados hacen de su 

trabajo, reflejando el grado en que su trabajo les proporciona experiencias 

gratificantes y les permite satisfacer sus necesidades y expectativas, entre 

ellas las oportunidades de crecimiento, las relaciones con sus compañeros y 

supervisores, las condiciones laborales, entre otros (Cranny et al., 1992).  

Entre las dimensiones de la variable en mención se tiene a dos: La 

satisfacción extrínseca e intrínseca, en la extrínseca se dice que los empleados 

se sienten satisfechos con los aspectos del trabajo que son externos o ajenos 

a las tareas en sí mismas (Alegre et al., 2021). Estos elementos extrínsecos 

incluyen cuestiones como el salario, los beneficios, las condiciones laborales, 

la seguridad en el empleo, las políticas organizacionales y la calidad de la 

supervisión (Belias y Koustelios, 2014). La satisfacción extrínseca depende de 

factores que la organización controla y otorga a los trabajadores, y cuya 
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ausencia o deficiencia puede generar insatisfacción, pero que por sí solos no 

necesariamente producen altos niveles de satisfacción laboral (Locke, 1976). 

Por otro lado, la satisfacción intrínseca hace alusión al grado en que los 

empleados se sienten satisfechos con aspectos inherentes a la naturaleza y el 

contenido de su trabajo (Törnroos et al., 2019). Estos elementos intrínsecos 

incluyen aspectos como el significado de la tarea, la autonomía, la oportunidad 

de aplicar las propias habilidades, el logro de metas desafiantes, el 

reconocimiento por el buen desempeño y las posibilidades de crecimiento y 

desarrollo personal, la satisfacción intrínseca está más relacionada con la 

motivación interna de los trabajadores y su percepción de que el trabajo les 

brinda una sensación de realización y cumplimiento (Dargahi y Sharifi,2020). A 

diferencia de los factores extrínsecos, los aspectos intrínsecos tienen un mayor 

potencial para generar altos niveles de satisfacción laboral (Locke, 1976).  

Para concluir, se consideró como hipótesis alterna (1): El clima 

organizacional influye positiva y significativamente en la satisfacción laboral del 

personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza. Y como nula 

(0): El clima organizacional no influye positiva ni significativamente en la 

satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la 

Esperanza. 
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II. METODOLOGÍA 

 

El tipo de investigación fue aplicada, porque se buscó determinar la 

causalidad entre la variable independiente sobre la dependiente a través del 

uso de instrumentos; es decir, se realizó un estudio en campo para conocer el 

comportamiento actual que presentan las variables (Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económicos [OCDE], 2018). 

El enfoque del estudio fue cuantitativo, ya que se pretendió emplear 

instrumentos que permitan obtener resultados medibles, además, se empleó el 

método hipotético deductivo porque se buscó responder a los objetivos y 

contrastar las hipótesis por medio del uso de la estadística descriptiva e 

inferencial.  Por lo tanto, el enfoque cuantitativo es utilizado para la recopilación 

y el análisis de datos que pueden expresarse en forma numérica (Hernández-

Sampieri y Mendoza, 2018).  

El diseño de la investigación fue no experimental, de corte transversal y 

de alcance Correlacional-causal; este tipo de diseño se caracteriza porque no 

se altera el comportamiento natural de las variables, recolectando información 

en un único momento, es decir, se aplicó el instrumento por única vez a cada 

participante de la muestra; por último, fue explicativa porque se buscó 

determinar la influencia que tiene el CO en la SL (Arias y Covinos, 2021).  

Por otro lado, se tuvo como variable independiente al CO y como 

dependiente a la SL. De tal manera, la definición conceptual de la variable 

independiente, indicó que es la forma en que los trabajadores perciben y dan 

sentido a los elementos que configuran el clima organizacional, incidiendo de 

manera significativa en la satisfacción, el compromiso y la productividad de los 

miembros de la organización (Rousseau, 1988). Mientras que, en la definición 

operacional, se dio a conocer que la variable independiente presentó 20 ítems, 

con una escala ordinal que osciló del 1 al 5. Además, se utilizó un cuestionario 

ya validado por expertos en la investigación de Zúñiga (2023). 

En lo que respecta a la variable dependiente, se consideró como un 

estado emocional positivo o placentero que resulta de la percepción subjetiva 

que tiene el trabajador sobre sus experiencias en el ámbito laboral; es decir, 

se trata de una evaluación personal y afectiva que el empleado realiza sobre 

diferentes dimensiones de su trabajo, como las tareas que desempeña, las 
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condiciones de trabajo, las relaciones con compañeros y supervisores, las 

oportunidades de desarrollo, entre otros (Locke, 1976). Además, en la 

definición operacional, se dio a conocer que la variable dependiente presentó 

12 ítems, con una escala ordinal que osciló del 1 al 5. Siendo un cuestionario 

ya validado por expertos y perteneciente a la investigación de Zúñiga (2023). 

Ambas variables presentaron su marco operacional en el anexo 1. 

Por otra parte, la población es el conjunto total de personas que 

conforma la investigación, en este caso, se contó con un total de 108 sujetos 

correspondientes al personal asistencial de un centro de salud I-4 de la 

Esperanza (Condori, 2020). Teniendo como criterios de selección y de 

inclusión, a todos los profesionales asistenciales que laboraron de tres meses 

en adelante, que fueron tanto varones como mujeres, sin distinguir edad y que 

se encontraron en planilla; mientras que, como criterios de exclusión se tuvo a 

los profesionales con licencia o en periodo vacacional, aquellos que estuvieron 

por prácticas o que no desearon participar en el estudio. 

Con respecto a la muestra, fue considerado el total de la población, por 

lo que se definió como una población muestral, participando los 108 sujetos 

que conforman el personal asistencial; (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018). Para la selección se empleó el muestreo no probabilístico por 

conveniencia, es decir, todos los integrantes participaron, permitiendo obtener 

un resultado completo de ambas variables; este tipo de muestreo fue útil para 

conocer la realidad completa, sin dejar fuera a alguno de los participantes y 

conseguir las opiniones en su totalidad (Lohr, 2020). La unidad de análisis lo 

integraron cada uno del personal asistencial de un centro de salud I-4 de la 

Esperanza, en el año 2024. 

En cuanto a la técnica e instrumento. Se consideró como técnica, la 

encuesta individualizada de persona en persona, siendo apta para 

investigaciones cuantitativas. Así mismo; como instrumento, se empleó dos 

cuestionarios lo que permitió obtener información numérica para el tratamiento 

estadístico de las variables (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

El cuestionario de CO contó con 20 ítems; además, presentó una escala 

ordinal de tipo Likert, que osciló del 1 al 5; teniendo como niveles tres: 

Deficiente=20 – 44, regular=45 – 72 y bueno=73 – 100. Mientras que el 

cuestionario de satisfacción laboral presentó 12 ítems, con una escala ordinal 
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de tipo Likert que osciló del 1 al 5, teniendo también tres niveles: Deficiente=12 

– 26, regular=27 – 43 y bueno =44 – 60 (Anexo 2). 

Cabe indicar que los cuestionarios seleccionados para medir el CO y la 

satisfacción laboral fueron validados por 3 expertos, a partir de las teorías 

consolidadas de Rousseau (1988) y Locke (1976), respectivamente para cada 

variable. El cuestionario de CO se basó en la conceptualización 

multidimensional propuesta por Rousseau (1988), que abarcó aspectos como 

liderazgo, comunicación, relaciones interpersonales y apoyo organizacional. 

En cambio, el cuestionario de satisfacción laboral se fundamentó en la teoría 

de Locke (1976), que enfatizó el rol de las necesidades, expectativas y 

aspiraciones de los trabajadores en la configuración de su satisfacción con el 

empleo. Estos instrumentos fueron posteriormente adaptados por 

investigadores como Pedraza (2020) y Warr et al. (1979), quienes realizaron 

ajustes y validaciones para contextos específicos. Finalmente, el autor Zúñiga 

(2023) efectuó una nueva adaptación de estos cuestionarios, los cuales fueron 

utilizados para el presente estudio. Esta sólida base teórica y empírica de los 

instrumentos seleccionados fortaleció la validez y la confiabilidad de los 

resultados que se obtuvieron, permitiendo un abordaje comprensivo del vínculo 

entre CO y SL en el personal asistencial del centro de salud (Anexo 3). 

Adicional a ello, se aplicó el Alfa de Cronbach para hallar la confiabilidad, 

esto por medio de una data piloto de 20 participantes similares a los integrantes 

de la muestra, los resultados denotaron una alta confiabilidad, siendo 0.869 

para clima laboral y 0.779 para satisfacción laboral (Ver anexo 4).  

Como parte del procedimiento, se realizaron las gestiones necesarias 

para obtener los permisos para la aplicación de los instrumentos; una vez 

obtenido, se procedió a aplicar cada cuestionario, enviándose por medio de 

Google formulary, adicional al cuestionario se adjuntó el consentimiento 

informado, para dar testimonio que el profesional participa de manera libre e 

independiente; el enlace para la participación fue el siguiente: 

https://forms.gle/kAz6VdyLRXLDsaBo6. Luego de obtener la información, se 

procesaron los datos en el SPSS v.27, permitiendo obtener las tablas que 

sirvieron para armar los resultados del estudio. Finalmente, se realizó la 

discusión de los resultados, conclusiones y recomendaciones; cabe mencionar 

https://forms.gle/kAz6VdyLRXLDsaBo6
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que, una vez aprobada la tesis, se adjuntó una copia al centro de salud, para 

su posterior tratamiento.  

El análisis de los datos se efectuó por medio de la estadística descriptiva 

e inferencial, en la estadística descriptiva se consideró la información de las 

tablas cruzadas, ya que a través de ellas se pudo identificar los niveles de las 

variables y de las dimensiones; mientras que, en el análisis inferencial, se 

empleó la prueba de la regresión ordinal, r2 de Nagelkerke y prueba de 

correlación de Rho Spearman; por medio de ellas se pudo predecir el grado de 

influencia de la variable independiente sobre la dependiente; además, toda 

tabla tuvo su debida interpretación para un mejor entendimiento.   

La ética también fue parte fundamental de la investigación, por tal motivo 

se siguió el informe de Belmont, donde se detalló los principios de Helsinki, 

estos principios fueron parte de la investigación; por lo tanto, todo acto que 

involucró la participación de la muestra fue bajo su consentimiento, no 

obligando a realizar acciones en contra de su voluntad, además, de mantener 

el anonimato y cuidar la integridad por medio de la información confidencial; 

también, prevaleció la justicia y equidad, tratando a todos por igual y no 

omitiendo ningún tipo de opinión brindada en los cuestionarios (CIONS, 2016). 

Así mismo, se respetó los indicadores de la universidad, no pasando del 20% 

de similitud y siguiendo los lineamientos de la guía 081 -2024.   
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III. RESULTADOS 

 

Tabla 1 

Influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral del personal 

asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024 

 

Clima 
organizacional 

 

Satisfacción laboral 
Total 

Bueno Regular Deficiente 

N % N % N % N % 

Bueno  
 
1 

 
0,9 

 
0 

 
0,0 

 
0 

 
0,0 

 
1 

 
0,9 

Regular 
 
0 

 
0,0 

 
47 

 
43,5 

 
7 

 
6,5 

 
54 

 
50,0 

Deficiente 
 
0 

 
0,0 

 
14 

 
13,0 

 
39 

 
36,1 

 
53 

 
49,1 

Total 
 
1 

 
0,9 

 
61 

 
56,5 

 
46 

 
42,6 

 
108 

 
100,0 

Nota: Datos procesados en software SPSS 

 

Correlación de Spearman: Rho = 0.626** (p<0.01) 

Modelo Logaritmo de la 
verosimilitud- 2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Solo 
intersección 

62.578     
 

0.573 Final 
 

0.000 62.578 2 0.000 

 

En la tabla 1 se identificó un nivel regular del 43,5% en el CO y la SL, también 

un nivel deficiente del 36,1% en el CO y la SL; por otro lado, un nivel deficiente 

en el CO pero regular en la SL del 13,0%, un nivel regular del 6,5% en el CO y 

deficiente en la satisfacción laboral, y un nivel bueno del 0,9% en ambas 

variables. Así también, se determinó una correlación de Rho = 0.626 con una 

significancia de 0.000 < 0.01; además, se presentó una influencia significativa 

del CO en la SL, siendo 57,3% según Nagelkerke, con una verosimilitud < 0.01.   



17 
 

Tabla 2 

Perfil sociodemográfico del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de 

la Esperanza 

 

Edad F % 

69 – 57 25 23.1 

56 – 42 56 51.9 

41 – 27 27 25.0 

Total 108 100.0 

Sexo F % 

Femenino 88 81.5 

Masculino 20 18.5 

Total 108 100.0 

Cargo F % 

Médicos 12 11.1 

Obstetras 16 14.8 

Enfermeras 24 22.2 

Técnicos de enfermería 37 34.3 

Biólogos 4 3.7 

Tecnólogos  1 0.9 

Técnico en laboratorio 2 1.9 

Químico farmacéutico  2 1.9 

Técnico en farmacia 1 0.9 

Odontólogo 2 1.9 

Nutricionista 1 0.9 

Psicólogo  1 0.9 

Trabajador social 5 4.6 

Total 108 100.0 

Modalidad de contrato F % 

Nombrado 47 43.5 

CAS 61 56.5 

Total 108 100.0 

Nota: Datos procesados en software SPSS. 
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En la tabla 2, se pudo conocer que la edad predominante fue la de 42 a 56 

años (51,9%), seguido de la de 41 a 27 años (25%) y la de 57 a 69 años 

(23,1%). Además, prevaleció el sexo femenino con un 81,5%, seguido del 

masculino con un 18,5%. Cabe indicar que del total de la muestra el 34,3% 

fueron técnicos de enfermería, el 22,2% fueron enfermeras, el 14,8% fueron 

obstetras y el 11,1% médicos, el resto lo conformo biólogos, tecnólogos, 

técnico de laboratorio, etc. Por último, el 43,5% fueron profesionales 

nombrados y el 56,5% fueron CAS.    



19 
 

Tabla 3 

Nivel de clima organizacional y sus dimensiones del personal asistencial de un 

Centro de salud I-4 de la Esperanza 

Nota: Datos procesados en software SPSS. 

 

En la tabla 3, se identificó que el CO presentó un nivel regular del 50%, 

deficiente del 49,1% y bueno del 0,9%; en las recompensas se tuvo un nivel 

regular del 50,9%, deficiente del 45,4% y bueno del 3,7%; en el afecto, se tuvo 

un nivel regular del 68,5%, deficiente del 29,6% y bueno del 1,9%;  en el apoyo 

se presentó un nivel regular del 65,7%, deficiente del 31,5% y bueno del 2,8%; 

en los estándares se tuvo un nivel regular del 74,1%, deficiente del 20,4% y 

bueno del 5,6%; por último, en la identidad se tuvo un nivel deficiente del 

45,4%, regular del 40,7% y bueno del 13,9%.   

Niveles Clima 
organizacional 

Recompensas Afecto Apoyo Estándares  Identidad  

 N % N % N % N % N % N % 

Bueno 1 0,9 4 3,7 2 1,9 3 2,8 6 5,6 15 13,9 

Regular 54 50,0 55 50,9 74 68,5 71 65,7 80 74,1 44 40,7 

Deficiente 53 49,1 49 45,4 32 29,6 34 31,5 22 20,4 49 45,4 

Total 108 100,0 108 100,0 108 100,0 108 100,0 108 100,0 108 100,0 
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Tabla 4 

Nivel de la satisfacción laboral y sus dimensiones del personal asistencial de 

un Centro de salud I-4 de la Esperanza  

 

Nota: Datos procesados en software SPSS. 

 

En la tabla 4, se identificó que la satisfacción laboral, presentó un nivel 

deficiente del 42,6%, regular del 56,5% y bueno del 0,9%; en la satisfacción 

extrínseca se tuvo un nivel regular del 57,4%, deficiente del 39,8% y bueno del 

2,8% y en la satisfacción intrínseca se tuvo un nivel regular del 56,5%, 

deficiente del 41,7% y bueno del 1,9%. 

 

 

 

  

Niveles 
 

Satisfacción laboral Satisfacción extrínseca  Satisfacción 
intrínseca  

 N % N % N % 

Bueno 1 0,9 3 2,8 2 1,9 

Regular 61 56,5 62 57,4 61 56,5 

Deficiente 46 42,6 43 39,8 45 41,7 

Total 108 100,0 108 100,0 108 100,0 
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Tabla 5 

Influencia de la dimensión recompensas del clima organizacional en la 

satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la 

Esperanza 

 

 
 

Recompensas 

Satisfacción laboral  
 

Total 
Bueno Regular Deficiente  

N % N % N % N % 

Bueno 1 0,9 1 0,9 2 1,9 4 3,7 

Regular 0 0,0 31 28,7 24 22,2 55 50,9 

Deficiente  0 0,0 29 26,9 20 18,5 49 45,4 

Total 1 0,9 61 56,5 46 42,6 108 100,0 
Nota: Datos procesados en software SPSS. 

 

Correlación de Spearman: Rho = -0.016 (p>0.05) 

Modelo Logaritmo de la 
verosimilitud- 2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Solo 
intersección 

19.762     
 

0.002 Final 
 

19.587 0.175 2 0.916 

 

En la tabla 5 se identificó un nivel regular del 28,7% en las recompensas y en 

la satisfacción laboral, también un nivel deficiente en las recompensas pero 

regular en la satisfacción laboral del 26,9%, un nivel regular de las 

recompensas pero deficiente en la satisfacción laboral del 22,2%; por otro lado, 

un nivel deficiente  del 18,5% en las recompensas y en la satisfacción laboral, 

un nivel bueno del 1,9% en las recompensas pero deficiente en la satisfacción 

laboral, y un nivel bueno del 0,9% en las recompensas y en la satisfacción 

laboral. Además, se determinó que no hay correlación porque la significancia 

de Rho fue > 0.05; tampoco hubo influencia significativa de las recompensas 

en la SL, pues la verosimilitud fue > 0.05.   
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Tabla 6 

Influencia de la dimensión afecto del clima organizacional en la satisfacción 

laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza 

 

 
 

Afecto  

Satisfacción laboral  
 

Total 
Bueno Regular Deficiente  

N % N % N % N % 

Bueno 1 0,9 1 0,9 0 0,0 2 1,9 

Regular 0 0,0 48 44,4 26 24,1 74 68,5 

Deficiente  0 0,0 12 11,1 20 18,5 32 29,6 

Total 1 0,9 61 56,5 46 42,6 108 100,0 
Nota: Datos procesados en software SPSS. 

 

Correlación de Spearman: Rho = 0.293** (p<0.01) 

Modelo Logaritmo de la 
verosimilitud- 2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Solo 
intersección 

26.448     
 

0.185 Final 
 

9.927 16.521 2 0.000 

 

En la tabla 6 se identificó un nivel regular del 44,4% en el afecto y la SL, 

también un nivel regular en el afecto, pero deficiente en la satisfacción laboral 

del 24,1%; por otro lado, un nivel deficiente del 18,5% en el afecto y en la SL, 

también, un nivel deficiente del 11,1% en el afecto y regular en la SL, un nivel 

bueno del 0,9% en el afecto y regular en la SL, y un nivel bueno en el afecto y 

en la satisfacción laboral de 0,9%. Así también, se determinó una correlación 

de Rho = 0.293 con una significancia de 0.000 < 0.01; además, se presentó 

una influencia significativa del afecto en la satisfacción laboral, siendo 18,5% 

según Nagelkerke, con una verosimilitud < 0.01.   
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Tabla 7 

Influencia de la dimensión apoyo del clima organizacional en la satisfacción 

laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza 

 

 
Apoyo 

Satisfacción laboral  
 

Total 
Bueno Regular Deficiente  

N % N % N % N % 

Bueno 1 0,9 2 1,9 0 0,0 3 2,8 

Regular 0 0,0 53 49,1 18 16,7 71 65,7 

Deficiente  0 0,0 6 5,6 28 25,9 34 31,5 

Total 1 0,9 61 56,5 46 42,6 108 100,0 
Nota: Datos procesados en software SPSS. 

 

Correlación de Spearman: Rho = 0.563** (p<0.01) 

Modelo Logaritmo de la 
verosimilitud- 2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Solo 
intersección 

51.208     
 

0.417 Final 
 

9.532 41.675 2 0.000 

 

En la tabla 7 se identificó un nivel regular del 49,1% en el apoyo y en la SL, 

también un nivel deficiente del 25,9% en el apoyo y en la SL; un nivel regular 

en el apoyo, pero deficiente en la SL del 16,7%; por otro lado, un nivel deficiente 

del 5,6% en el apoyo y regular en la SL, también, un nivel bueno del 1,9% en 

el apoyo y regular en la SL, y un nivel bueno del 0,9% en el apoyo y en la SL. 

Así también, se determinó una correlación de Rho = 0.563 con una significancia 

de 0.000 < 0.01; además, se presentó una influencia significativa del apoyo en 

la satisfacción laboral, siendo 41,7% según Nagelkerke, con una verosimilitud 

< 0.01.   
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Tabla 8 

Influencia de la dimensión estándares del clima organizacional en la 

satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la 

Esperanza 

 

 
Estándares  

Satisfacción laboral  
 

Total 
Bueno Regular Deficiente  

N % N % N % N % 

Bueno 1 0,9 5 4,6 0 0,0 6 5,6 

Regular 0 0,0 52 48,1 28 25,9 80 74,0 

Deficiente  0 0,0 4 3,7 18 16,7 22 20,4 

Total 1 0,9 61 56,5 46 42,6 108 100,0 
Nota: Datos procesados en software SPSS. 

 

Correlación de Spearman: Rho = 0.448** (p<0.01) 

Modelo Logaritmo de la 
verosimilitud- 2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Solo 
intersección 

37.355     
 

0.295 Final 
 

9.636 27.718 2 0.000 

 

En la tabla 8 se identificó un nivel regular del 48,1% en los estándares y en la 

SL, también un nivel regular en los estándares pero deficiente en la satisfacción 

laboral del 25,9%; un nivel deficiente de 16,7% en los estándares y en la SL; 

por otro lado, un nivel bueno del 4,6% en los estándares y regular en la SL, 

también, un nivel deficiente del 3,7% en los estándares y regular en la SL, y un 

nivel bueno del 0,9% en los estándares y en la SL. Así también, se determinó 

una correlación de Rho = 0.448 con una significancia de 0.000 < 0.01; además, 

se presentó una influencia significativa de los estándares en la SL, siendo 

29,5% según Nagelkerke, con una verosimilitud < 0.01.   
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Tabla 9 

Influencia de la dimensión identidad del clima organizacional en la satisfacción 

laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza 

 

 
Identidad 

Satisfacción laboral  
 

Total 
Bueno Regular Deficiente  

N % N % N % N % 

Bueno 1 0,9 11 10,2 3 2,8 15 13,9 

Regular 0 0,0 25 23,1 19 17,6 44 40,7 

Deficiente  0 0,0 25 23,1 24 22,2 49 45,4 

Total 1 0,9 61 56,5 46 42,6 108 100,0 
Nota: Datos procesados en software SPSS. 

 

Correlación de Spearman: Rho = 0.176** (p>0.05) 

Modelo Logaritmo de la 
verosimilitud- 2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R 
cuadrado 

Nagelkerke 

Solo 
intersección 

20.866     
 

0.066 Final 
 

15.285 5.581 2 0.061 

 

En la tabla 9 se identificó un nivel regular del 23,1% en la identidad y en la SL, 

también un nivel deficiente en la identidad, pero regular en la SL del 23,1%, un 

nivel deficiente del 22,2% en la identidad y la SL; por otro lado, un nivel regular 

del 17,6% en la identidad y deficiente en la SL, un nivel bueno del 10,2% en la 

identidad, pero regular en la SL, un nivel bueno del 2,8% en la identidad y 

deficiente en la SL, y un nivel bueno del 0,9% en la identidad y en la SL. 

Además, se determinó que no hay correlación porque la significancia de Rho 

fue > 0.05; tampoco hubo influencia significativa de la identidad en la 

satisfacción laboral, pues la verosimilitud fue > 0.05.   
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IV. DISCUSIÓN 

 

El CO juega un papel crucial en la satisfacción y el bienestar del 

personal de un centro de salud. Cuando el clima es positivo, con un buen nivel 

de apoyo, afecto y estándares claros, los empleados tienden a estar más 

satisfechos y comprometidos con su trabajo. Por el contrario, un clima 

organizacional deficiente, caracterizado por la falta de apoyo, la comunicación 

deficiente y la ausencia de reconocimiento, puede tener un impacto negativo 

significativo en la SL del personal. Por lo tanto, es fundamental comprender la 

relación entre estas dos variables, para poder recomendar estrategias 

efectivas que mejoren el entorno de trabajo y, en consecuencia, la satisfacción 

y el desempeño del personal del centro de salud. Dicho esto, se realizó el 

análisis de la discusión de los resultados.  

En el objetivo general, se obtuvo una influencia significativa pues el Sig. 

Bilateral fue 0,000 < 0,01, teniendo una fuerza causal de 57,3% según 

Nagelkerke. Por lo tanto, se aceptó que hay influencia significativa entre el CO 

y la SL. 

El resultado hallado se asemejó al de Zambrano y Zambrano (2022), 

quien halló una significancia < 0.01, manteniendo un chi cuadrado de 795,898 

y un Pseudo R = 0.889 (88,9%), por lo tanto, el autor halló influencia positiva y 

significativa del CO en la satisfacción que siente el profesional. También se 

identificó relación con Salazar et al. (2021), quienes hallaron un Pseudo R = 

0.205 (20,5%) con un p = 0.05, esto quiere decir que hay influencia significativa 

entre las variables. Por lo tanto, la influencia identificada en los resultados se 

sustenta en otras investigaciones, donde también se produjo dicha influencia 

positiva y significativa. 

Así mismo, la teoría también sostuvo el resultado hallado pues se dice 

que el clima organizacional se construye a través de un proceso de 

socialización y de intercambio de información entre los miembros de la 

organización (Topa et al., 2022); es decir, los empleados forman sus 

percepciones y actitudes sobre el clima laboral a partir de las señales y la 

información que reciben de su entorno, tales como las conductas de los líderes, 

las políticas y prácticas organizacionales, y las interacciones con sus 
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compañeros; por lo tanto, la importancia de la comunicación, la interacción y el 

liderazgo en la creación de un clima laboral positivo y colaborativo permite 

lograr la satisfacción en el trabajo (Viladot, 2012). 

En base a la consistencia hallada con otros estudios, se pudo decir que 

la importancia de tener un clima positivo, con apoyo, afecto y estándares 

claros, se traduce en una mayor satisfacción del personal. Por lo tanto, un clima 

deficiente puede tener un impacto negativo en la SL.  

Así también, se caracterizó el perfil sociodemográfico de la muestra; 

donde se pudo conocer que la edad predominante fue la de 42 a 56 años 

(51,9%), seguido de la de 41 a 27 años (25%) y la de 57 a 69 años (23,1%). 

Además, prevaleció el sexo femenino con un 81,5%, seguido del masculino 

con un 18,5%. Cabe indicar que del total de la muestra el 34,3% fueron técnicos 

de enfermería, el 22,2% fueron enfermeras, el 14,8% fueron obstetras y el 

11,1% médicos, el resto lo conformo biólogos, tecnólogos, técnico de 

laboratorio, etc. Por último, el 43,5% fueron profesionales nombrados y el 

56,5% fueron CAS. 

Por lo tanto, conocer las características del personal, como la edad, el 

sexo y la distribución de los diferentes perfiles profesionales, es relevante para 

comprender el contexto en el que se desarrolla el clima organizacional y la 

satisfacción laboral. Estos datos pueden ser valiosos para diseñar estrategias 

adaptadas a las necesidades específicas del personal. Es importante 

mencionar que dicho objetivo no amerita una discusión, ya que son datos 

descriptivos que permiten conocer las características de la muestra, más no se 

busca establecer influencia con ellos.  

También se identificó el nivel de CO del personal asistencial, 

presentando un nivel regular del 50%, deficiente del 49,1% y bueno del 0,9%; 

con respecto a las dimensiones, las recompensas tuvieron un nivel regular del 

50,9%, deficiente del 45,4% y bueno del 3,7%; en el afecto, se tuvo un nivel 

regular del 68,5%, deficiente del 29,6% y bueno del 1,9%;  en el apoyo se 

presentó un nivel regular del 65,7%, deficiente del 31,5% y bueno del 2,8%; en 

los estándares se tuvo un nivel regular del 74,1%, deficiente del 20,4% y bueno 

del 5,6%; por último, en la identidad se tuvo un nivel deficiente del 45,4%, 

regular del 40,7% y bueno del 13,9%.  
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A la par de los resultados obtenidos, los resultados de Sánchez (2020), 

guardaron cierta similitud con lo hallado, pues indicó que el clima identificado 

en un centro de salud, necesita mejorar en un 80%, ya que esto está 

produciendo insatisfacción en el personal de salud pudiendo perjudicar la 

correcta atención. Así también, los resultados obtenidos se relacionaron con el 

estudio de Salazar et al. (2021), quienes determinaron que el clima esta por 

mejorar en un 56% dentro de un hospital, esto afecta el buen desempeño 

laboral.  

Además, la literatura también sostuvo lo hallado, pues indicó que el CO 

hace referencia al conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, ya sea de 

carácter físico o psicológico, que son experimentadas por los empleados, 

influyendo en su conducta y teniendo consecuencias para la organización 

cuando son negativas (Leyva et al., 2012). Estas propiedades incluyeron 

aspectos como el estilo de liderazgo, las oportunidades de crecimiento, la 

comunicación, la estructura organizacional y las relaciones interpersonales; la 

forma en que los trabajadores perciben y dan sentido a estos elementos 

configura el buen clima organizacional, el cual incide de manera significativa 

en la satisfacción, el compromiso y la productividad de los miembros de la 

organización (Rousseau, 1988). 

Por lo tanto, al encontrar sustento teórico y estudios previos que se 

asociaron a los resultados hallados, se pudo decir que los niveles regulares y 

bajos necesitan ser tratados, pues podría acarrear problemas mayores que 

afecten no solo al profesional sino también al paciente; por lo tanto, es preciso 

establecer estrategias o métodos que permitan mejorar el nivel del CO.  

De igual forma, se identificó el nivel de la SL del personal asistencial, 

siendo deficiente en un 42,6%, regular en un 56,5% y bueno en un 0,9%; en la 

satisfacción extrínseca se tuvo un nivel regular del 57,4%, deficiente del 39,8% 

y bueno del 2,8% y en la satisfacción intrínseca se tuvo un nivel regular del 

56,5%, deficiente del 41,7% y bueno del 1,9%. 

El resultado hallado se asoció al estudio del De la Cruz y Miranda 

(2021), quienes buscaron relacionar el CO con la SL de las enfermeras de 

EsSalud; identificándose un nivel de satisfacción alto de tan solo 21,3%; 

también respalda el resultado obtenido, el estudio de Salazar et al. (2021), 

quienes determinaron que la satisfacción laboral está por mejorar en un 59,3% 
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pues se tiene una satisfacción de tan solo 40,7%; por lo tanto, la satisfacción 

que percibió el trabajador, es muy relevante en el desempeño del profesional.  

De igual forma, la literatura sostuvo lo hallado en el estudio, diciendo 

que la SL estuvo determinada por dos conjuntos de factores independientes: 

los factores higiénicos y los factores motivacionales; los factores higiénicos, 

hacen alusión a las condiciones de trabajo, el salario, las políticas de la 

empresa y la calidad de la supervisión (Alcántara et al., 2004), mientras que 

los factores motivacionales, como el reconocimiento, el logro, el crecimiento 

personal y la responsabilidad, son estrategias que permiten lograr aún más la 

satisfacción, ya que están vinculadas directamente con la naturaleza y el 

contenido del trabajo (Torres et al., 2014). 

Es así que, al encontrarse relación con otros autores referentes a los 

niveles regulares y bajos en la satisfacción laboral, es necesario implementar 

medidas para mejorar la satisfacción del personal, pues podría presentarse 

problemas mayores por falta de personal satisfecho con el trabajo que realiza.  

Por último, se estableció la influencia de las dimensiones recompensas, 

afecto, apoyo, estándares e identidad del CO en la SL del personal asistencial; 

pudiendo identificar que las recompensas y la satisfacción laboral presentaron 

un nivel regular del 28,7%, con el afecto se tuvo un nivel regular del 44,4%, con 

el apoyo se tuvo un nivel regular del 49,1%, con los estándares se tuvo un nivel 

regular del 48,1% y con la identidad se tuvo un nivel regular del 23,1%; 

además, se presentó tan solo influencia entre el afecto, el apoyo y los 

estándares con la satisfacción laboral,  pues la Sig. fue de 0,000 < 0,01; por 

otro lado, las recompensas y la identidad no tuvieron influencia sobre la 

satisfacción laboral pues la significancia superó el 5%. 

El hallazgo obtenido, fue similar al de Tanchiva (2023), quien obtuvo una 

sig. = 0.000 con un R = 0.533 (53,3%) al buscar la causalidad del clima laboral 

en la satisfacción del trabajo, además, se presentaron niveles medios de 

66.7%, permitiendo indicar que el clima cuando se ve afectado, minimiza la 

satisfacción del profesional, reflejándose en una inadecuada atención. Lo 

mismo sustentó Cruz y Miranda (2021), quienes buscaron relacionar el CO con 

la SL de las enfermeras de EsSalud; indicando un valor alto y positivo de 0.708 

según prueba R, además, de presentarse un sig. = 0.000. Cabe indicar que no 

se halló estudios que mencionaran la falta de influencia entre recompensas e 
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identidad. Aun así, el Modelo de Naylor mencionó que el clima organizacional 

es percibido por los empleados de manera subjetiva, dando lugar a 

determinadas actitudes, creencias y expectativas (Huber, 2019). Es decir, la 

literatura si sustentó la falta de influencia con algunas dimensiones, pues el 

trabajador es quien pudo o no percibe que algunos de los componentes 

influyen o no en su propia satisfacción, por tal motivo, se catalogó como 

subjetivo.  

De tal forma, dicha similitud con la falta de influencia de las 

recompensas e identidad con la satisfacción laboral, también se pudo deber a 

que la satisfacción es un estado emocional positivo o placentero que resulta de 

la percepción subjetiva que tiene el trabajador sobre sus experiencias en el 

ámbito laboral; es decir, se trata de una evaluación personal y afectiva que el 

empleado realiza sobre diferentes aspectos de su trabajo, como las tareas que 

desempeña, las condiciones de trabajo, las relaciones con compañeros y 

supervisores, las oportunidades de desarrollo, entre otros (Locke, 1976). 

Por lo tanto, en este último análisis se determinó que el afecto, el apoyo 

y los estándares tienen una influencia significativa en la satisfacción laboral, 

mientras que las recompensas y la identidad no, siendo un hallazgo importante 

que puede guiar el desarrollo de estrategias más efectivas para mejorar el CO 

y, en consecuencia, la SL.   

La falta de influencia entre las dimensiones de recompensas e identidad 

del clima organizacional y la satisfacción laboral puede deberse a diversos 

factores. En el caso de las recompensas, es posible que el sistema no esté 

bien diseñado o no se perciba como justo y equitativo por parte de los 

empleados, lo que disminuye su impacto en la satisfacción. Además, si las 

recompensas ofrecidas son limitadas o no se adaptan a las necesidades y 

preferencias individuales, y si el personal no percibe una clara conexión entre 

su desempeño y las recompensas recibidas, esto puede reducir la motivación 

y la satisfacción laboral.  

Por otro lado, la falta de influencia de la identidad en la satisfacción pudo 

deberse a que el personal no se siente plenamente identificado con la 

organización, ya sea por una cultura organizacional débil, la falta de sentido de 

pertenencia o la percepción de que su trabajo no contribuye de manera clara a 

los objetivos y a la misión del centro de salud. Para abordar estas situaciones, 
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el centro de salud debe revisar y mejorar sus sistemas de recompensas, 

asegurándose de que sean percibidos como justos y alineados con el 

desempeño, y también trabajar en fortalecer la cultura organizacional y 

fomentar un mayor sentido de identidad y pertenencia entre los trabajadores. 

 



32 
 

V. CONCLUSIONES 

Se tuvo influencia significativa del CO en la SL del personal asistencial 

de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo un Sig. de 

0,000 < 0,01, con una fuerza causal de 57,3% según Nagelkerke.  

En el perfil sociodemográfico del personal asistencial de un Centro de 

salud I-4 de la Esperanza, se identificó que la edad predominante fue de 42 a 

56 años (51,9%), prevaleciendo el sexo femenino con un 81,5%, teniendo una 

mayor cantidad de técnicos de enfermería como participantes de la muestra 

(34,3%); además, el 43,5% fueron profesionales nombrados y el 56,5% fueron 

CAS.   

Se identificó un nivel regular del 50%, deficiente del 49,1% y bueno del 

0,9% con respecto al clima organizacional del personal asistencial de un Centro 

de salud I-4 de la Esperanza.  

Se identificó un nivel deficiente del 42,6%, regular del 56,5% y bueno 

del 0,9% en la SL del personal asistencial de un Centro de salud I-4 de la 

Esperanza 
 

No hubo influencia de las recompensas en la SL del personal asistencial 

de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo un Sig. de 

0,916 > 0,05.  

Se tuvo influencia significativa del afecto en la SL del personal 

asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo 

un Sig. de 0,000 < 0,01, con una fuerza causal de 18,5% según Nagelkerke.  

 

Se tuvo influencia significativa del apoyo en la SL del personal 

asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo 

un Sig. de 0,000 < 0,01, con una fuerza causal de 41,7% según Nagelkerke.  

 

Se tuvo influencia significativa de los estándares en la SL del personal 

asistencial de un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo 

un Sig. de 0,000 < 0,01, con una fuerza causal de 29,5% según Nagelkerke. 

  

No hubo influencia de la identidad en la SL del personal asistencial de 

un Centro de salud I-4 de la Esperanza, 2024; pues se obtuvo un Sig. de 0,061 

> 0,05. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda al gerente del centro de salud que implemente un 

programa de desarrollo de liderazgo para los supervisores y jefes de cada área. 

Esto ayudará a mejorar las habilidades de comunicación, resolución de 

problemas y toma de decisiones, lo que a su vez fomentará un CO más positivo 

y de apoyo. 

Se sugiere al jefe de departamento de recursos humanos que diseñe e 

implemente un sistema de reconocimiento y recompensa para el personal. Esto 

puede incluir bonos, ascensos o simplemente reconocimiento público por un 

buen desempeño. Esto ayudará a mejorar la moral y el compromiso de los 

empleados. 

Se recomienda a los encargados de cada área que organicen sesiones 

de retroalimentación y discusión abierta con el personal. Esto permitirá a los 

empleados expresar sus preocupaciones y sugerencias, lo que a su vez 

ayudará a mejorar los estándares y el apoyo en el clima organizacional. 

Se sugiere al gerente y al jefe de departamento de recursos humanos 

que implemente programas de desarrollo profesional y de habilidades para el 

personal. Esto no solo mejorará sus capacidades, sino que también les dará 

un sentido de crecimiento y desarrollo, lo que a su vez aumentará su 

satisfacción laboral. 

Se recomienda a los jefes de área del centro de salud que organicen 

actividades y eventos sociales para fomentar la interacción y el compañerismo 

entre los empleados. Esto ayudará a mejorar el afecto y el apoyo en el clima 

organizacional, lo que a su vez se traducirá en una mayor satisfacción laboral.   
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

 

Variables 

de estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Clima 
organizacional 

La forma en 
que los 
trabajadores 
perciben y dan 
sentido a estos 
elementos 
configura el 
clima 
organizacional, 
el cual incide 
de manera 
significativa en 
la satisfacción, 
el compromiso 
y la 
productividad 
de los 
miembros de la 
organización 
(Rousseau, 
1988). 

El clima 
organizacional 
presentó 20 
ítems,  con 
una escala 
ordinal que 
osciló del 1 al 
5. Siendo un 
cuestionario 
ya validado 
por expertos y 
adaptado por 
Zúñiga (2023). 

Recompensas Nivel de 

recompensas. 

Número de 

recompensas. 

Personas 

recompensadas. 

 

Ordinal 

(Likert) 

 

1. Nunca    

2. Casi 

nunca    

3. A veces    

4. Casi 

siempre   

5. Siempre 

 

Baremo 

20 – 44 

Deficiente  

45 – 72 

Regular 

73 – 100 

Bueno 

Afecto Ambiente de la 

organización. 

Amigabilidad 

entre 

colaboradores. 

Apoyo Apoyo brindado. 

Nivel de 

confianza. 

Estándares Estándares del 
desempeño.  

Identidad  Nivel de 
identificación.  

Satisfacción 
laboral 

Es un estado 
emocional 
positivo o 
placentero que 
resulta de la 
percepción 
subjetiva que 
tiene el 
trabajador 
sobre sus 
experiencias 
en el ámbito 

La 

satisfacción 

laboral 

presentó 12 

ítems,  con 

una escala 

ordinal que 

osciló del 1 

al 5. Siendo 

un 

cuestionario 

Satisfacción 

extrínseca  

Salario, 

ascensos, 

reconocimiento. 

Condiciones de 

trabajo como 

horario, 

beneficios, 

instalaciones. 

Relación con los 

superiores y 

compañeros de 

trabajo.  

 

Ordinal 

(Likert) 

 

1. Nunca    

2. Casi 

nunca    

3. A veces    



 

laboral. Es 
decir, se trata 
de una 
evaluación 
personal y 
afectiva que el 
empleado 
realiza sobre 
diferentes 
aspectos de su 
trabajo, como 
las tareas que 
desempeña, 
las 
condiciones de 
trabajo, las 
relaciones con 
compañeros y 
supervisores, 
las 
oportunidades 
de desarrollo, 
entre otros 
(Locke, 1976). 

ya validado 

por expertos 

y adaptado 

por Zúñiga 

(2023). 

Satisfacción 

intrínseca  

Sentido de logro 

y realización 

personal. 

Autonomía y 

control sobre el 

propio trabajo. 

Oportunidades 

de crecimiento y 

desarrollo 

profesional. 

Disfrute y 

significado de 

las tareas 

realizadas. 

Sentimiento de 

contribución a 

un propósito 

mayor. 

4. Casi 

siempre   

5. Siempre 

 

Baremo 

12 – 26 

Deficiente  

27 – 43 

Regular 

44 – 60 

Bueno 



 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

2.1. Instrumentos: Cuestionarios 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO  

Influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral del personal asistencial 

de un Centro de salud I-4. La Esperanza, 2024 

 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Rousseau (1988) adaptado por Pedraza (2020). Adaptación de Zúñiga (2023) 

 

Estimado(a), se agradece su apertura a la participación de este cuestionario, el cual 
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anónimo, por favor 
sírvase a indicar la frecuencia de acción de su organización marcando con una 
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado: 

 

1. NUNCA   2. CASI NUNCA   3. A VECES   4. CASI SIEMPRE   5. SIEMPRE 
 
 
DATOS GENERALES: 
 

- Edad: _____ 

- Sexo: _____ 

- Cargo: ______________________ 

- Modalidad de contrato:_____ 

Enunciado S CS A CN N 

Dimensión 1: Recompensas 5 4 3 2 1 

El centro o puesto de salud cuenta con un 
sistema o estructura para recompensas y 
promoción. 

     

Los estímulos y recompensas ofrecidas son 
mayores a las críticas y llamadas de atención. 

     

Los colabores poseen recompensas en base a 
su trabajo. 

     

Existe una gran cantidad de recompensas en el 
puesto o centro de salud. 

     

Dimensión 2: Afecto 

Las recompensas y reconocimientos por 
desempeñar un buen trabajo son en gran 
cantidad. 

     

El ambiente es acogedor y agradable.      

El ambiente es fácil y relajado.      

Los colaboradores son amistosos.      

Los colaboradores son empáticos. 

Los jefes son amistosos y fáciles de llegar.      

Dimensión 3:Apoyo      



 

Los jefes brindan apoyo al cometer errores.      

Los jefes conocen las aspiraciones y propósitos 
de los colaboradores. 

     

Existe confianza entre los colaboradores. 

Los jefes conocen las necesidades de los 
colaboradores. 

     

Los jefes y compañeros brindan apoyo cuando 
se afrontan situaciones difíciles. 

     

Dimensión :4 Estándares      

Los estándares de desempeños son altos.      

Los jefes promueven la mejora continua. 

Los jefes promueven la presión.      

Dimensión 5: Identidad      

Me siento orgulloso de ser parte de la 
institución. 

     

Me siento parte de la institución.      

 

 

Criterios de medición de la variable clima organizacional 
 
 

Variable y dimensiones Ítems Puntaje Categorías 

Clima organizacional 1 – 20 20 – 44 Deficiente  

45 – 72 Regular 

73 – 100 Bueno 

Recompensas  1 – 4 4 – 8 Deficiente  

9 – 14 Regular 

15 – 20 Bueno 

Afecto 5 – 10 6 – 12 Deficiente  

13 – 21 Regular 

22 – 30 Bueno 

Apoyo 11 – 15 5 – 9 Deficiente  

10 – 17 Regular 

18 – 25 Bueno 

Estándares  16 – 18  3 – 5 Deficiente  

6 – 10 Regular 

11 – 15 Bueno 

Identidad 19 – 20 2 – 4 Deficiente  

5 – 7 Regular 

8 – 10 Bueno 
 

              
 

 

 

 

 

 

  



 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

ESCUELA DE POSGRADO  

 

Influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un 

Centro de salud I-4. La Esperanza, 2024 

 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Locke (1976) adaptado por Warr et al. (1979). Adaptación de Zúñiga (2023) 

 

Estimado(a), se agradece su apertura a la participación de este cuestionario, el cual 
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anónimo, por favor 
sírvase a indicar la frecuencia de acción de su organización marcando con una 
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado: 

 

1. NUNCA   2. CASI NUNCA   3. A VECES   4. CASI SIEMPRE   5. SIEMPRE 
 
 
DATOS GENERALES: 
 

- Edad: _____ 

- Sexo: _____ 

- Cargo: ______________________ 

- Modalidad de contrato:_____ 

 

Enunciado S CS A CN N 

Dimensión 1: Satisfacción Extrínseca 5 4 3 2 1 

Mi salario actual es justo y acorde a mi 
desempeño. 

     

Tengo oportunidades claras de ascenso y 
desarrollo en mi trabajo. 

     

Mis superiores me brindan el reconocimiento y 
retroalimentación que merezco. 

     

Cuento con las herramientas, instalaciones y 
condiciones de trabajo adecuadas. 

     

Tengo buenas relaciones con mis compañeros 
de trabajo. 

     

Estoy satisfecho con el horario y beneficios que 
me ofrece el centro de salud. 

     

Dimensión : 2 Satisfacción Intrínseca 5 4 3 2 1 
Siento que mi trabajo tiene un propósito y 
contribuye de manera significativa. 

     

Tengo suficiente autonomía y control sobre cómo 
realizo mi trabajo. 

     

Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme 
profesionalmente. 

     

Disfruto y encuentro significado en las tareas que 
realizo. 

     



 

Siento un fuerte sentido de logro y realización 
personal en mi trabajo. 

     

Tengo oportunidades para desarrollar mis 
habilidades y crecer en mi profesión. 

     

 

 

Criterios de medición de la variable satisfacción laboral 
 
 

Variable y dimensiones Ítems Puntaje Categorías 

Satisfacción laboral 1 – 12 12 – 26 Deficiente  

27 – 43 Regular 

44 – 60 Bueno 

Satisfacción extrínseca 1 – 6 6 – 12 Deficiente  

13 – 21 Regular 

22 – 30 Bueno 

Satisfacción intrínseca  7 – 12  6 – 12 Deficiente  

13 – 21 Regular 

22 – 30 Bueno 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

Anexo 3. Ficha técnica de validación de instrumentos 

3.1. Ficha técnica de validación del instrumento de clima organizacional 

 

Título: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Autor: Rousseau (1988) adaptado por Pedraza (2020). Adaptación de Zúñiga (2023) 

Año:  2024 

Aplicación  Dirigido al personal asistencial. 

Bases 
teóricas  

La forma en que los trabajadores perciben y dan sentido a estos elementos configura el 
clima organizacional, el cual incide de manera significativa en la satisfacción, el 
compromiso y la productividad de los miembros de la organización (Rousseau, 1988). 

Versión Original de Rousseau (1988) adaptado por Pedraza (2020). Adaptación de Zúñiga (2023). 

Sujetos de 
aplicación 

Dirigido al personal asistencial de un Centro de salud I-4. La Esperanza. 

Tipo de 
administración  

Encuesta con abordaje persona a persona  

Duración  15 a 20 minutos  

Normas de 
puntuación  

Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de respuestas. Aplica también herramientas 
de tamizaje para distribución del puntaje en categorías (bueno, regular, deficiente). 

Campos de 
aplicación  

Un Centro de salud I-4. La Esperanza. 

Validez  Se sustenta en los criterios de Rousseau (1988) adaptado por Pedraza (2020). Adaptación 
de Zúñiga (2023). La aplicación de este cuestionario se recomienda a nivel internacional.   

Confiabilidad  Se aplicó una prueba piloto en 20 profesionales asistenciales. Encontrando: 
   Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach 
      basada en 
      elementos estándar 
Clima organizacional    ,869    ,845 
Recompensas                               ,814    ,805 
Afecto                              ,867    ,843 
Apoyo                              ,893    ,867 
Estándares                                        ,813                                     ,834 
Identidad                                            ,842                                    ,817 
 
Las correlaciones generales y específicas fueron mayores de ,450 y ningún coeficiente 
Alfa de Cronbach si el elemento es retirado, sobrepasa sus valores de referencia.  

Conclusión  Visto los resultados de la prueba piloto, se concluye que el Cuestionario es apto para 
aplicarse en el presente estudio.    

Categorías  Medición  Clima organizacional 
Bueno Regular Deficiente 

General  100-73 72-45 44-20 
Recompensas 20-15 14-9 8-4 
Afecto  30-22 21-13 12-6 
Apoyo 
Estándares  
Identidad 

25-18 
15-11 
10-8 

17-10 
10-6 
7-5 

9-5 
5-3 
4-2 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

3.2. Ficha técnica de validación del instrumento de satisfacción laboral  

 

Título: CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Autor: Locke (1976) adaptado por Warr et al. (1979). Adaptación de Zúñiga (2023) 

Año:  2024 

Aplicación  Dirigido al personal asistencial. 

Bases 
teóricas  

Es un estado emocional positivo o placentero que resulta de la percepción subjetiva que 
tiene el trabajador sobre sus experiencias en el ámbito laboral. Es decir, se trata de una 
evaluación personal y afectiva que el empleado realiza sobre diferentes aspectos de su 
trabajo, como las tareas que desempeña, las condiciones de trabajo, las relaciones con 
compañeros y supervisores, las oportunidades de desarrollo, entre otros (Locke, 1976). 

Versión Original de Locke (1976) adaptado por Warr et al. (1979). Adaptación de Zúñiga (2023). 

Sujetos de 
aplicación 

Dirigido al personal asistencial de un Centro de salud I-4. La Esperanza. 

Tipo de 
administración  

Encuesta con abordaje persona a persona  

Duración  15 a 20 minutos  

Normas de 
puntuación  

Se aplica escala de Likert con 5 alternativas de respuestas. Aplica también herramientas 
de tamizaje para distribución del puntaje en categorías (bueno, regular, deficiente). 

Campos de 
aplicación  

Un Centro de salud I-4. La Esperanza. 

Validez  Se sustenta en los criterios de Locke (1976) adaptado por Warr et al. (1979). Adaptación 
de Zúñiga (2023). La aplicación de este cuestionario se recomienda a nivel internacional.   

Confiabilidad  Se aplicó una prueba piloto en 20 profesionales asistenciales. Encontrando: 
   Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach 
      basada en 
      elementos estándar 
Satisfacción laboral    ,779    ,764 
Satisfacción extrínseca                      ,752    ,743 
Satisfacción intrínseca         ,793    ,770 
 
Las correlaciones generales y específicas fueron mayores de ,450 y ningún coeficiente 
Alfa de Cronbach si el elemento es retirado, sobrepasa sus valores de referencia.  

Conclusión  Visto los resultados de la prueba piloto, se concluye que el Cuestionario es apto para 
aplicarse en el presente estudio.    

Categorías  Medición  Satisfacción laboral 
Bueno Regular Deficiente 

General  60-44 43-27 26-12 
Satisfacción extrínseca                       30-22 21-13 12-6 
Satisfacción intrínseca                       30-22 21-13 12-6 
    

  

 

 

 

 

  



 

 

 



 

 

  



 

Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

4.1. Resultados del análisis de consistencia interna de clima organizacional 

Confiabilidad del cuestionario clima organizacional: 
 

Resumen del procedimiento de casos 

 N % 

Casos  Válido 
Excluido  
Total  

20 
0 

20 

100,0 
0 

100,0 

 
 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0.869 22 

 
Ítem Media de la 

escala si se 
elimina el 
elemento 

Varianza de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 

Correlación 
elemento-total 

corregida 

Correlación 
múltiple al 
cuadrado 

Alfa de 
Cronbach si se 

elimina el 
elemento 

1 55.87 124.92 0.58 0.46 0.864 

2 56.01 124.86 0.61 0.49 0.863 

3 55.93 125.12 0.55 0.41 0.865 

4 55.83 125.04 0.60 0.48 0.863 

5 55.89 124.76 0.62 0.50 0.863 

6 56.04 125.01 0.57 0.44 0.864 

7 55.91 124.85 0.59 0.47 0.864 

8 55.87 124.92 0.58 0.46 0.864 

9 55.95 125.08 0.56 0.42 0.865 

10 55.92 124.99 0.58 0.45 0.864 

11 55.99 124.94 0.60 0.48 0.863 

12 56.01 125.23 0.53 0.39 0.866 

13 55.96 124.97 0.57 0.44 0.864 

14 55.88 124.88 0.59 0.47 0.864 

15 55.94 125.03 0.57 0.44 0.864 

16 55.92 124.91 0.59 0.46 0.864 

17 55.90 124.93 0.58 0.46 0.864 

18 55.97 125.05 0.56 0.42 0.865 

19 55.93 124.97 0.57 0.44 0.864 

20 55.88 124.89 0.59 0.47 0.864 

21 55.91 125.00 0.57 0.44 0.864 

22 55.94 125.08 0.55 0.41 0.865 

 
 
 
Los valores fueron altos para cada ítem del cuestionario, por lo tanto, se procederá 

a aplicar el cuestionario a la muestra de la investigación.  

 
 
 
 



 

Data piloto  (20 participantes): 

 

Variable independiente: Clima organizacional 

 

N° i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 

1 1 1 1 2 3 1 4 2 3 3 1 2 4 2 1 1 1 2 1 1 1 1 

2 1 1 3 4 1 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 4 1 1 

3 1 4 1 5 5 3 4 1 4 3 4 3 2 2 1 4 1 1 1 3 1 1 

4 1 1 3 1 3 4 1 1 3 1 1 1 1 2 2 5 5 3 4 1 4 3 

5 1 1 1 1 1 1 1 2 3 3 1 3 1 2 1 1 3 4 1 1 3 1 

6 1 1 2 2 4 3 1 2 1 1 2 3 1 3 1 2 1 2 3 3 4 5 

7 5 1 5 2 2 5 1 2 1 1 3 1 4 1 2 2 4 3 1 2 1 1 

8 1 1 1 3 4 5 1 1 2 1 2 2 3 3 4 2 2 5 1 2 1 1 

9 1 1 1 1 1 1 3 4 2 1 1 4 1 1 4 3 4 5 1 1 2 1 

10 1 1 5 1 4 1 2 1 3 2 1 1 4 1 1 1 1 1 3 4 2 1 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 4 1 1 1 3 1 1 

12 1 4 4 1 4 1 4 1 1 1 1 5 5 3 1 5 5 3 4 1 4 3 

13 1 3 1 1 2 1 2 1 1 3 1 1 2 1 2 1 3 4 1 1 3 1 

14 1 1 5 1 1 1 2 3 3 4 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 3 3 

15 1 1 1 2 1 1 2 1 3 4 4 3 2 2 1 2 4 3 1 2 1 1 

16 1 1 2 2 1 1 2 1 2 3 1 1 1 2 1 2 2 5 1 2 1 1 

17 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 4 5 1 1 2 1 

18 2 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 2 2 1 1 4 1 4 1 1 1 

19 1 3 1 3 1 1 1 1 3 3 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 3 

20 1 1 1 4 1 4 1 1 1 3 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 3 4 

 

 

 
  



 

4.2. Resultados del análisis de consistencia interna de satisfacción laboral 

Confiabilidad del cuestionario satisfacción laboral: 
 

Resumen del procedimiento de casos 

 N % 

Casos  Válido 
Excluido  
Total  

20 
0 

20 

100,0 
0 

100,0 

 
 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0.779 12 

  

Ítem Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 

Varianza de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 

Correlación 
elemento-total 

corregida 

Correlación 
múltiple al 
cuadrado 

Alfa de 
Cronbach si se 

elimina el 
elemento 

1 39.83 54.43 0.62 0.50 0.872 

2 39.92 54.32 0.65 0.54 0.869 

3 39.87 54.62 0.58 0.45 0.875 

4 39.79 54.51 0.63 0.52 0.871 

5 39.85 54.26 0.66 0.55 0.868 

6 40.00 54.47 0.60 0.48 0.873 

7 39.87 54.35 0.62 0.51 0.872 

8 39.83 54.43 0.62 0.50 0.872 

9 39.91 54.57 0.59 0.46 0.874 

10 39.88 54.45 0.61 0.49 0.872 

11 39.95 54.40 0.63 0.52 0.871 

12 39.92 54.72 0.55 0.42 0.877 

 

 

Los valores fueron altos para cada ítem del cuestionario, por lo tanto, se procederá 

a aplicar el cuestionario a la muestra de la investigación.  

 

  



 

Data piloto  (20 participantes): 

 

Variable dependiente: Satisfacción laboral 

 

N° i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 

1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 4 1 

2 1 1 1 1 3 4 1 1 1 1 5 5 

3 3 4 1 1 1 3 1 1 1 3 1 3 

4 1 5 5 3 4 1 4 3 4 1 1 1 

5 3 1 3 4 1 1 3 1 1 2 2 4 

6 1 1 1 1 1 2 3 3 1 5 2 2 

7 2 2 4 3 1 2 1 1 2 1 3 4 

8 5 2 2 5 1 2 1 1 3 1 1 1 

9 1 3 4 5 1 1 2 1 2 5 1 4 

10 1 1 3 1 3 4 2 1 1 1 2 4 

11 3 4 1 1 1 3 1 1 1 4 1 4 

12 1 5 5 3 4 1 4 3 4 1 1 2 

13 3 1 3 4 1 1 3 1 1 5 1 1 

14 1 1 1 1 1 2 3 3 1 3 1 1 

15 2 2 4 3 1 2 1 1 2 1 4 4 

16 5 2 2 5 1 2 1 1 3 1 3 1 

17 1 3 4 5 1 1 2 1 2 1 1 5 

18 4 1 3 1 4 3 4 4 1 3 1 1 

19 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 1 2 

20 5 1 1 1 2 3 3 4 1 3 1 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 5. Carta de consentimiento informado 

 

 

 



 

  



 

Anexo 6. Reporte de similitud en software turnitin 

 

 

  



 

ANEXO 7. Análisis complementario  

7.1. Diseño de investigación 

Simbólicamente, el diseño tiene la siguiente forma: 

Figura 1 

Diseño de la investigación 

 

Nota. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 

Donde: 

Vi  : Clima organizacional (variable independiente). 

VD  : Satisfacción laboral (variable dependiente). 

M  : Muestra. 

R                   : Relación causal entre Vi y VD 

 

  



 

7.2. Prueba de normalidad 

 
 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0.332 108 0.000 0.671 108 0.000 

Recompensas 0.316 108 0.000 0.719 108 0.000 

Afecto 0.418 108 0.000 0.645 108 0.000 

Apoyo 0.397 108 0.000 0.676 108 0.000 

Estándares 0.415 108 0.000 0.658 108 0.000 

Identidad 0.288 108 0.000 0.773 108 0.000 

satisfacción laboral 0.365 108 0.000 0.666 108 0.000 

 

Al evaluar la prueba de Kolmogorov Smirnov (para muestras > a 50) se pudo conocer 

que la Sig. fue menor a 5%, considerándose los datos no paramétricos y siendo la 

razón del porque se usó Rho Spearman para el contraste de hipótesis. 

 

 

  



 

Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación  

8.1. Carta de presentación  

  



 

8.2. Autorización del hospital 

 

  



 

Anexo 9. Matriz de consistencia 

 

Título: Influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral del personal asistencial de un Centro de salud I-4. La Esperanza, 2024. 
Autor: Guerra Loloy, Bertilda. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema General: 
¿Cómo influye el 
clima organizacional 
en la satisfacción 
laboral del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 
de la Esperanza, 
2024? 
 
Problemas 
secundarios:  
 
PE1.¿Qué 
caracterización 
presenta el perfil 
sociodemográfico 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 
de la Esperanza? 
OE2.¿Cuál es el 
nivel de clima 
organizacional y sus 
dimensiones del 
personal asistencial 

Objetivo general: 
Evaluar la influencia 
del clima 
organizacional en la 
satisfacción laboral 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 
de la Esperanza, 
2024. 
 
Objetivos 
específicos: 
 
OE1.Caracterizar el 
perfil 
sociodemográfico 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 
de la Esperanza. 
OE2.Identificar el 
nivel de clima 
organizacional y sus 
dimensiones del 
personal asistencial 

Hipótesis general: 
Ha. El clima 
organizacional influye 
positiva y 
significativamente en 
la satisfacción laboral 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 de 
la Esperanza.  
Ho. El clima 
organizacional no 
influye positiva ni 
significativamente en 
la satisfacción laboral 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 de 
la Esperanza. 
  
Hipótesis 
específicas: 
  
HE4.Las dimensiones 
recompensas, afecto, 
apoyo, estándares e 

Variable 1 Clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
Valores 

Niveles o 
rangos 

Recompensas 
 
 
 
 
Afecto 
 
 
 
 
 
Apoyo 
 
 
 
Estándares 
 
 
 
Identidad 

Nivel de recompensas. 
Número de recompensas. 
Personas recompensadas. 
 
 
Ambiente de la 
organización. 
Amigabilidad entre 
colaboradores. 
 
 
Apoyo brindado. 
Nivel de confianza. 
 
 
Estándares del 
desempeño. 
 
 
Nivel de identificación. 

1-4 
 
 
 
 
5-10 
 
 
 
 
 
11-15 
 
 
 
16-18 
 
 
 
19-20 

1. Nunca    
2. Casi 
nunca    
3. A veces    
4. Casi 
siempre   
5. Siempre 

Baremo 
20 – 44 
Deficiente  
45 – 72 
Regular 
73 – 100 
Bueno 

Variable 2 Satisfacción laboral  

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
Valores 

Niveles o 
rangos 



 

de un Centro de 
salud I-4 de la 
Esperanza? 
OE3.¿Cuál es el 
nivel de la 
satisfacción laboral 
y sus dimensiones 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 
de la Esperanza? 
OE4.¿Cómo influye 
las dimensiones 
recompensas, 
afecto, apoyo, 
estándares e 
identidad del clima 
organizacional en la 
satisfacción laboral 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 
de la Esperanza? 
 

de un Centro de 
salud I-4 de la 
Esperanza. 
OE3.Identificar el 
nivel de la 
satisfacción laboral 
y sus dimensiones 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 
de la Esperanza. 
OE4.Establecer la 
influencia de las 
dimensiones 
recompensas, 
afecto, apoyo, 
estándares e 
identidad del clima 
organizacional en la 
satisfacción laboral 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 
de la Esperanza. 
 

identidad del clima 
organizacional influyen 
positiva y 
significativamente en 
la satisfacción laboral 
del personal 
asistencial de un 
Centro de salud I-4 de 
la Esperanza. 
 
  

Satisfacción 
extrínseca 
 
 
 
 
 
 
 
Satisfacción 
intrínseca 

Salario, ascensos, 
reconocimiento. 
Condiciones de trabajo 
como horario, beneficios, 
instalaciones. 
Relación con los superiores 
y compañeros de trabajo. 
 
 
Sentido de logro y 
realización personal. 
Autonomía y control sobre 
el propio trabajo. 
Oportunidades de 
crecimiento y desarrollo 
profesional. 
Disfrute y significado de las 
tareas realizadas. 
Sentimiento de contribución 
a un propósito mayor. 

1-6 
 
 
 
 
 
 
 
 
7-12 

1. Nunca    
2. Casi 
nunca    
3. A veces    
4. Casi 
siempre   
5. Siempre 

Baremo 
12 – 26 
Deficiente  
27 – 43 
Regular 
44 – 60 
Bueno 

 

 

 

 

 

 

 



 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA A UTILIZAR 

Tipo: 

  Aplicada. 

Diseño:  

No experimental, 

causal-correlacional. 

Método: 

Hipotético- deductivo 

Población y muestra: 

Como población muestral 

fueron 108 sujetos 

pertenecientes al 

personal asistencial del 

centro de salud I-4 de la 

Esperanza. 

Tipo de muestreo: 

No probabilístico por 

conveniencia. 

Técnica: 

 

Encuesta. 

 

Instrumento: 

 

Cuestionario de escala Likert.  

DESCRIPTIVA: 

 

Se empleó las tablas cruzadas. 

 

INFERENCIAL: 

 

Se empleó la prueba de la regresión ordinal, r2 de 

Nagelkerke y prueba de correlación de Rho Spearman. 

 

 

 



 

Anexo 10. Otras evidencias  

10.1. Evidencia del cuestionario virtual  

 

 

 

  



 

10.2. Base de datos 

 Clima organizacional 

 recompensas afecto apoyo estándares identidad 

N° i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 

1 1 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 5 2 3 2 3 

2 1 1 2 1 1 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 

3 1 2 1 1 1 2 3 2 2 2 2 1 3 1 3 2 3 3 2 1 

4 3 3 1 1 2 2 2 1 3 1 3 2 3 2 2 2 3 2 1 2 

5 2 1 2 2 2 1 2 2 3 2 1 2 2 3 2 3 2 3 2 3 

6 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 

7 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

8 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 

9 3 3 1 1 1 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 

10 5 2 3 3 3 5 2 3 2 2 5 2 2 1 3 1 3 1 2 3 

11 2 2 2 1 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 

12 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 

13 3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 5 5 5 5 

14 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 5 5 

15 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 5 5 

16 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 5 3 2 

17 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 

18 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 

19 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 5 5 5 

20 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 5 5 

21 1 1 1 1 1 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 

22 1 3 1 1 3 5 5 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 5 5 

23 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 5 

24 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 5 2 

25 3 2 2 3 2 5 5 2 3 2 3 2 3 2 3 5 3 2 5 5 

26 3 1 1 1 1 3 3 2 2 5 5 5 3 3 2 5 5 3 5 5 

27 1 1 1 1 1 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 

28 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 5 2 2 3 

29 1 1 1 1 2 3 2 2 3 5 3 2 2 2 2 2 2 2 5 2 

30 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 

31 2 2 2 3 2 5 3 2 2 5 5 3 2 2 2 2 5 3 5 5 

32 1 1 1 1 1 2 2 3 3 5 2 1 2 2 3 2 2 2 5 5 

33 3 5 2 3 3 2 5 1 5 5 2 2 1 3 5 2 5 1 2 5 

34 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 5 2 

35 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 5 5 

36 1 3 3 1 3 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 3 2 

37 1 1 1 2 2 3 1 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 

38 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 

39 1 1 1 2 1 1 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 5 2 3 

40 1 1 1 1 1 2 3 1 3 3 2 2 1 2 3 2 3 3 1 1 

41 2 1 2 1 1 1 2 2 2 3 1 2 3 2 3 2 2 2 1 2 

42 1 3 1 1 3 2 5 3 3 2 3 1 3 3 2 2 1 3 2 3 

43 3 2 1 2 1 3 2 3 2 2 1 3 1 1 3 2 3 2 2 3 

44 3 1 1 3 2 2 2 2 1 2 1 3 3 1 3 1 2 1 2 1 

45 3 2 2 3 2 2 2 1 3 1 3 2 1 2 3 1 3 1 2 1 

46 3 1 2 2 1 3 1 2 2 5 2 2 3 2 2 1 5 2 2 1 



 

47 1 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

48 1 3 1 1 2 3 3 1 2 2 1 3 2 2 2 2 3 2 2 3 

49 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 1 2 1 1 2 3 2 2 3 5 

50 2 1 3 1 3 2 3 3 2 1 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 

51 3 2 3 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 2 5 3 2 2 5 

52 1 2 2 3 2 3 2 3 2 3 1 1 1 1 1 2 2 3 3 5 

53 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 5 2 3 3 2 5 1 5 5 

54 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 2 1 2 2 2 2 3 2 

55 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 

56 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 1 3 3 1 3 1 2 2 2 1 

57 5 2 2 1 3 1 3 1 2 3 1 1 1 2 2 3 1 3 3 2 

58 2 3 3 3 3 3 3 2 2 5 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 

59 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 1 1 1 2 1 1 3 3 2 3 

60 5 5 5 3 5 2 5 5 5 5 1 1 1 2 1 2 3 1 3 3 

61 2 3 2 3 2 2 2 2 5 5 2 1 2 1 1 1 2 2 2 3 

62 3 2 3 3 3 3 3 2 5 5 1 3 1 1 3 1 5 3 3 2 

63 1 1 1 1 2 2 1 5 3 2 3 2 1 2 1 3 2 3 2 2 

64 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 1 1 3 2 2 2 2 1 2 

65 2 2 2 3 2 3 2 2 5 5 3 2 2 3 2 2 2 1 3 1 

66 2 3 2 2 2 2 2 5 5 5 3 1 2 2 1 3 1 2 2 5 

67 3 2 2 2 2 3 1 3 5 5 1 1 2 1 1 2 1 1 3 1 

68 2 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1 3 1 1 2 1 3 1 2 2 

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

70 1 2 3 1 1 1 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 1 2 3 

71 2 2 5 2 2 2 3 3 2 2 1 3 1 3 1 2 3 1 1 1 

72 3 3 3 1 1 1 2 1 1 3 2 3 3 3 2 2 5 2 2 2 

73 5 5 5 1 1 1 2 1 2 3 1 2 3 2 3 3 3 1 1 1 

74 2 5 5 2 1 2 1 1 1 5 3 5 2 5 5 5 5 1 2 1 

75 2 5 5 1 3 1 1 3 1 2 3 2 3 2 2 5 5 2 1 2 

76 5 3 2 3 2 1 2 1 3 3 3 2 3 3 2 5 5 1 3 1 

77 3 2 2 3 1 1 3 2 2 1 1 2 2 1 5 3 2 3 2 1 

78 2 3 5 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 1 1 

79 2 5 3 3 1 2 2 1 3 2 3 2 3 2 2 5 3 3 2 2 

80 3 2 5 1 1 2 1 1 2 2 3 2 2 1 1 2 3 2 1 2 

81 3 1 1 3 2 2 2 2 1 2 1 3 3 1 3 1 2 1 2 1 

82 3 2 2 3 2 2 2 1 3 1 3 2 1 2 3 1 3 1 2 1 

83 3 1 2 2 1 3 1 2 2 5 2 2 3 2 2 1 5 2 2 1 

84 1 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

85 1 3 1 1 2 3 3 1 2 2 1 3 2 2 2 2 3 2 2 3 

86 3 3 2 2 3 3 1 2 2 2 1 2 1 1 2 3 2 2 3 2 

87 2 1 3 1 3 2 3 3 2 1 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 

88 3 2 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 3 2 5 3 2 2 2 

89 1 2 2 3 2 2 3 2 2 3 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 

90 2 2 2 3 2 1 3 1 2 2 3 2 3 3 3 2 2 1 1 5 

91 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 1 3 2 2 2 2 2 3 2 

92 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 

93 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 1 3 3 1 2 1 2 2 1 1 

94 5 2 2 1 3 1 3 1 2 3 1 2 1 2 2 2 2 3 3 2 

95 2 3 3 2 2 3 3 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 

96 3 1 3 1 3 2 1 2 3 1 1 2 1 2 1 1 3 1 2 3 



 

97 5 5 5 3 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 2 3 1 1 3 

98 2 3 2 3 2 2 2 2 5 5 2 1 2 1 1 2 1 1 2 3 

99 3 2 3 3 3 3 3 2 5 2 1 3 1 1 3 1 2 3 3 2 

100 1 1 1 1 2 2 1 5 3 2 3 2 1 2 1 3 2 3 2 2 

101 3 2 2 2 3 2 3 1 2 2 3 1 1 3 2 2 2 2 1 2 

102 2 2 2 3 2 3 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 3 1 

103 2 3 1 2 1 2 2 3 1 2 3 1 2 2 1 3 1 2 2 3 

104 1 2 1 3 1 2 1 2 2 2 3 1 2 2 1 3 3 2 3 2 

105 1 3 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 3 1 1 1 2 2 3 3 

106 2 2 3 2 3 2 1 1 2 3 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 

107 1 3 2 3 3 3 3 2 2 1 2 1 2 3 3 3 2 3 3 2 

108 1 2 1 3 3 3 2 2 3 1 1 3 2 3 2 1 1 3 2 1 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    



 

 SATISFACCIÓN LABORAL: 

 satisfacción extrínseca satisfacción intrínseca 

N° p1 p2 p3 p4 p3 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 

1 2 3 3 3 2 3 3 3 2 5 2 3 

2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 

3 3 2 2 2 2 1 3 1 3 2 3 3 

4 2 1 3 1 3 2 3 2 2 2 3 2 

3 2 2 3 2 1 2 2 3 2 3 2 3 

6 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 

7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

8 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 

9 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 

10 2 3 2 2 5 2 2 1 3 1 3 1 

11 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 

12 3 2 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 

13 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 5 5 

14 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 

13 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 

16 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 5 

17 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 

18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

19 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 5 

20 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 

21 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 

22 5 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 

23 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 

24 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 

23 5 2 3 2 3 2 3 2 3 5 3 2 

26 3 2 2 5 5 5 3 3 2 5 5 3 

27 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 

28 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 5 2 

29 2 2 3 5 3 2 2 2 2 2 2 2 

30 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 

31 3 2 2 5 5 3 2 2 2 2 5 3 

32 2 3 3 5 2 1 2 2 3 2 2 2 

33 5 1 5 5 2 2 1 3 5 2 5 1 

34 2 2 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 

33 3 2 3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 

36 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 

37 1 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 

38 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

39 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 5 

40 3 1 3 3 2 2 1 2 3 2 3 3 

41 2 2 2 3 1 2 3 2 3 2 2 2 

42 5 3 3 2 3 1 3 3 2 2 1 3 

43 2 3 2 2 1 3 1 1 3 2 3 2 

44 2 2 1 2 1 3 3 1 3 1 2 1 

43 2 1 3 1 3 2 1 2 3 1 3 1 

46 1 2 2 5 2 2 3 2 2 1 5 2 

47 1 1 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 



 

48 3 1 2 2 1 3 2 2 2 2 3 2 

49 3 2 2 2 1 2 1 1 2 3 2 2 

30 3 3 2 1 3 2 3 3 3 2 2 2 

31 3 2 1 2 2 2 2 3 2 5 3 2 

32 2 3 2 3 1 1 1 1 1 2 2 3 

33 3 2 2 2 3 5 2 3 3 2 5 1 

34 3 3 3 3 1 1 2 1 2 2 2 2 

33 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 

36 3 2 2 2 1 3 3 1 3 1 2 2 

37 3 1 2 3 1 1 1 2 2 3 1 3 

38 3 2 2 5 2 2 2 3 3 2 2 2 

39 3 3 3 3 1 1 1 2 1 1 3 3 

60 5 5 5 5 1 1 1 2 1 2 3 1 

61 2 2 5 5 2 1 2 1 1 1 2 2 

62 3 2 5 5 1 3 1 1 3 1 5 3 

63 1 5 3 2 3 2 1 2 1 3 2 3 

64 3 3 2 2 3 1 1 3 2 2 2 2 

63 2 2 5 5 3 2 2 3 2 2 2 1 

66 2 5 5 5 3 1 2 2 1 3 1 2 

67 1 3 5 5 1 1 2 1 1 2 1 1 

68 2 2 2 2 1 3 1 1 2 1 3 1 

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

70 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 1 

71 3 3 2 2 1 3 1 3 1 2 3 1 

72 2 1 1 3 2 3 3 3 2 2 5 2 

73 2 1 2 3 1 2 3 2 3 3 3 1 

74 1 1 1 5 3 5 2 5 5 5 5 1 

73 1 3 1 2 3 2 3 2 2 5 5 2 

76 2 1 3 3 3 2 3 3 2 5 5 1 

77 3 2 2 1 1 2 2 1 5 3 2 3 

78 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 

79 2 1 3 2 3 2 3 2 2 5 3 3 

80 1 1 2 2 3 2 2 1 1 2 3 2 

81 2 2 1 2 1 3 3 1 3 1 2 1 

82 2 1 3 1 3 2 1 2 3 1 3 1 

83 1 2 2 5 2 2 3 2 2 1 5 2 

84 1 1 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 

83 3 1 2 2 1 3 2 2 2 2 3 2 

86 1 2 2 2 1 2 1 1 2 3 2 2 

87 3 3 2 1 3 2 3 3 3 2 2 2 

88 1 2 1 2 1 2 2 3 2 5 3 2 

89 3 2 2 3 1 1 1 1 1 2 2 3 

90 3 1 2 2 3 2 3 3 3 2 2 1 

91 1 3 3 3 1 1 3 2 2 2 2 2 

92 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 

93 3 2 2 2 1 3 3 1 2 1 2 2 

94 3 1 2 3 1 2 1 2 2 2 2 3 

93 3 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 1 

96 1 2 3 1 1 2 1 2 1 1 3 1 

97 2 1 2 2 2 1 2 1 1 2 3 1 



 

98 2 2 5 5 2 1 2 1 1 2 1 1 

99 3 2 5 2 1 3 1 1 3 1 2 3 

100 1 5 3 2 3 2 1 2 1 3 2 3 

101 3 1 2 2 3 1 1 3 2 2 2 2 

102 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 

103 2 3 1 2 3 1 2 2 1 3 1 2 

104 1 2 2 2 3 1 2 2 1 3 3 2 

103 2 2 2 2 1 2 3 1 1 1 2 2 

106 1 1 2 3 1 2 1 1 2 1 1 1 

107 3 2 2 1 2 1 2 3 3 3 2 3 

108 2 2 3 1 1 3 2 3 2 1 1 3 

 

 

 
 
 
 
 
 

 




