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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo: Determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal que labora en el Centro de Salud San 

Juan Bautista. Ayacucho 2022. Es una investigación aplicada de enfoque cuantitativo no 

experimental; diseño transversal, relacional, la población estuvo constituida por personal del 

Centro de Salud San Juan Bautista. Se utilizó el cuestionario para Clima organizacional y 

satisfacción laboral tomado de Felipe Bravo, y otros, 2018. Resultado: el clima 

organizacional percibido por el personal que labora en el Centro de Salud San Juan Bautista 

es de nivel regular (46.9%) a bueno (40.6%) en la dimensión de estructura, nivel bueno 

(68.8%) en la dimensión de autonomía, nivel regular (62.5%) en la dimensión relaciones 

interpersonales, nivel malo (71.9%) en la dimensión de recompensa y nivel bueno (62.5%) 

en la dimensión de identidad. La satisfacción laboral percibida es de nivel regular (65.6%) 

en la dimensión de factores extrínsecos y también nivel regular (59.4%) en la dimensión de 

factores intrínsecos. Se concluye que, existe relación significativa directa, lineal (p<0.05) y 

muy alta, entre el Clima organizacional y la Satisfacción laboral del personal que labora en 

el Centro de Salud San Juan Bautista. 

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfacción Laboral. 
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Abstract 

The objective of this research was: To determine the relationship between the 

organizational climate and job satisfaction of the staff working at the San Juan Bautista 

Health Center. Ayacucho 2022. It is an applied research of non-experimental quantitative 

approach; cross-sectional, relational design, the population was constituted by personnel of 

the San Juan Bautista Health Center. The questionnaire for Organizational climate and job 

satisfaction taken from Felipe Bravo, et al., 2018 was used. Result: the organizational 

climate perceived by the staff working at the San Juan Bautista Health Center is from regular 

level (46.9%) to good (40.6%) in the dimension of structure, good level (68.8%) in the 

dimension of autonomy, regular level (62.5%) in the dimension interpersonal relationships, 

bad level (71.9%) in the dimension of reward and good level (62.5%) in the dimension of 

identity. Perceived job satisfaction is regular (65.6%) in the dimension of extrinsic factors 

and also regular level (59.4%) in the dimension of intrinsic factors. It is concluded that there 

is a significant direct, linear (p<0.05) and very high relationship between the organizational 

climate and the job satisfaction of the personnel working at the San Juan Bautista Health 

Center.  

Key word: Organizational climate, Job satisfaction. 
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Capítulo I 

Introducción 

En una organización, todos los miembros que laboran se desenvuelven de acuerdo 

con los escenarios que presenta la institución, a partir de sus capacidades y en condiciones 

que implican el cumplimiento de directivas, normas, entre otros; lo que genera un 

posicionamiento de la organización en la sociedad. (1) Por tal motivo, el Clima 

organizacional, es aquel ambiente de trabajo que es sentido por cada uno de los trabajadores 

y que le permite desarrollar sus aptitudes y condiciones para el bien de él y de la 

organización. Implica aspectos que la organización propone, como el estilo de liderazgo, la 

comunicación, motivación recompensas y la estructura de la organización. (2) 

En nuestro país, desde hace buen tiempo, se pretende mejorar las condiciones de 

trabajo de las personas, con la intención de empoderarlas y por ende mejorar los logros de 

la organización; a partir de sesiones de trabajo en servicio, capacitaciones, pasantías. De 

acuerdo a ello, la Organización Mundial de la Salud, hace énfasis en la importancia de que 

las organizaciones le den la importancia debida al clima organizacional, para mejorar el 

desempeño del personal, a partir de evaluaciones permanentes y planes de mejora continuas, 

que favorezcan el logro de los objetivos de las instituciones de salud, siendo el ente rector 

el responsable de dichos procesos (3). 

En relación a la satisfacción laboral, se puede afirmar que, son un conjunto de 

sentimientos y percepciones que pueden ser positivas o negativas que representa una persona 

en relación a su actividad laboral y a la organización donde labora. Una satisfacción 

negativa, genera descontento por la actividad que se realiza, malas o inadecuadas relaciones 

interpersonales, incluso disminución del desempeño laboral. (4). 

La satisfacción está definida como el sentimiento que presenta un trabajador respecto 

a la labor que realiza en la organización y en el que influyen determinantes internos y 
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externos. Uno de los determinantes que se relaciona a la satisfacción del personal de salud 

es el Clima organizacional; por ello la importancia de su valoración; porque también 

repercute en la satisfacción del usuario. (5) 

Como se mencionó, en nuestro país se viene promoviendo acciones que permitan 

mejorar la calidad del servicio y satisfacción de los usuarios, a partir de talleres y 

capacitación respecto a la mejor atención del usuario; dejando el clima organizacional 

postergado, la mejora del clima organizacional repercute directamente en las 

responsabilidades de los trabajadores, un clima organizacional inadecuado pude generar 

conflictos y estancamiento laboral. (6) 

Las actividades que desarrolla el personal de la salud diariamente, generan 

usualmente estrés, cansancio, muchas veces frustración, entre otros; a pesar de la dedicación 

y compromiso con la organización y su rol encomendado. Por ello es importante conocer en 

qué condiciones y contexto laboral interno se desarrolla el personal, con la finalidad de 

mejorarlas. La investigación propuesta, permitirá identificar y luego mejorar el ambiente 

laboral en el laboran el personal de salud del establecimiento de salud en estudio.  

Durante la Pandemia, el personal de salud se vio expuesto a diferentes condiciones 

que pusieron a prueba sus capacidades personales y profesionales; el caos que reinó 

inicialmente, la capacidad de respuesta insuficiente del sector y el avance de la pandemia, 

generaron el incremento inusual de pacientes y personal de salud limitado para hacer frente 

la emergencia sanitaria; entonces, el personal de salud tuvo que laborar en horas extras, con 

insuficiente material de protección y con el inminente riesgo de contagio por los casos 

presentes. El Centro de Salud San Juan Bautista vivió de cerca dicha realidad y el personal 

de salud se expuso a dichas condiciones, que mermaron sus capacidades de respuesta por el 

cansancio, y agotamiento; todo esto generó insatisfacción e inconformidad por exceso de 

horas de trabajo, rotaciones y remuneraciones no acordes a la realidad y circunstancias, 
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afectando el clima organizacional en la institución y la calidad del servicio que se brinda. 

Motivando a desarrollar el estudio titulado: “Clima Organizacional Y Satisfacción Laboral 

Del Personal Del Centro De Salud San Juan Bautista. Ayacucho 2022”. Los resultados nos 

permitirán conocer las dimensiones del clima que están afectadas y que requieren de 

atención; así como las dimensiones que fortalecen el trabajo en la institución. De igual 

manera se identificará en que aspectos de la satisfacción se tiene que mejorar a través del 

desarrollo de estrategias a nivel de los recursos humanos, teniendo como objetivo general: 

Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal 

que labora en el Centro de Salud San Juan Bautista. Ayacucho 2022; los objetivos 

específicos propuestos son: 

Identificar el nivel de clima organizacional y sus dimensiones en el personal que 

labora en el Centro de Salud San Juan Bautista.  

Identificar el nivel de satisfacción laboral y sus dimensiones en el personal que 

labora en el Centro de Salud San Juan Bautista. 

Relacionar el nivel de clima organizacional y el nivel de satisfacción laboral en el 

personal que labora en el Centro de Salud San Juan Bautista. 
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Capitulo II 

Revisión De La Literatura 

2.1. Antecedentes de Estudio  

2.1.2. Nivel internacional. 

Montoya et al. (2017) realizaron el trabajo de investigación titulado “Satisfacción 

laboral y su relación con el clima organizacional en funcionarios de una universidad estatal 

chilena”, concluyen que el clima organizacional percibido como alto está asociado al mayor 

nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de dicha institución.  

Peralta (2017) en la investigación: “Clima organizacional y Satisfacción laboral en 

el personal de enfermería de la caja de la Banca privada”, llegaron a la conclusión de que, 

hay una relación significativa y estrecha, entre los factores de la satisfacción laboral y las 

dimensiones que son parte del clima organizacional.  (8) 

Álvarez et al. (2016) en la investigación: “Diagnóstico de la satisfacción laboral en 

una entidad asistencial hospitalaria”; concluye que la satisfacción laboral está relacionado a 

las condiciones laborales que presenta la institución; como son la estimulación en lo moral 

y también en lo material. (9)  

Pablos y Cubo (2016) en la investigación: “Satisfacción Laboral y Estrategias de 

Cambio de las Enfermeras en los Hospitales públicos de Badajos y Cáceres de Madrid”; 

determinó que el 55% de los entrevistados están de acuerdo con lo relacionado a las 

competencias y funciones, otros aspectos relacionados a la seguridad, infraestructura, 

recurso obtuvieron un menor porcentaje; así mismo el 36% que sugiere un incremento en el 

número de personal para una mejor atención y también para disminuir la carga laboral. (10) 

2.1.3. Nivel nacional. 

Vallejos (2017) en la investigación: “Clima organizacional y satisfacción laboral en 

la Microred de Salud San Martin de Porres”, determina que, a partir del resultado valorado 
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por el coeficiente Rho de Spearman (0.701), existe una relación significativa, alta y directa, 

entre la satisfacción laboral del personal y el clima organizacional en la Microred de Salud 

San Martin de Porres en el año 2017. (11) 

Aguilar (2016) en el estudio: “Clima organizacional y satisfacción laboral en 

profesionales de enfermería del Hospital Regional Virgen de Fátima Chachapoyas”; 

determina que, el clima organizacional del Hospital en estudio es bueno (75.4%); en relación 

a la satisfacción laboral, el personal profesional entrevistado, percibe como satisfecho en 

64,9%. La prueba estadística de Chi cuadrada, demuestra que existe asociación significativa 

entre ambas variables, demostrándose la hipótesis de investigación y rechazando la nula.  

(12) 

Uceda (2017) en la investigación: “Clima laboral y la satisfacción laboral del usuario 

interno en el Centro de Salud Atusparias-Chiclayo”; determinó que, el 72.1% del personal 

que labora en dicho Centro, presenta un clima laboral medianamente favorable; en relación 

a la satisfacción laboral, el personal que labora percibe en un 86%, que la satisfacción laboral 

está en un nivel medio, se concluye que existe relación directa entre la satisfacción laboral 

percibida y el clima laboral de la institución o establecimiento de salud. (13) 

Chiquinta (2017) en la investigación: “Clima Organizacional y Satisfacción laboral 

de las enfermeras en el servicio de Emergencia del hospital Regional Lambayeque.Chiclayo-

2017”, determinó que, el clima organizacional en el servicio de emergencia esta “por 

mejorar” (74,33); asimismo, en relación a la satisfacción laboral, está calificada en “regular” 

(133); se concluye que existe correlación significativa, positiva, y alta (0.73) entre las 

variables en estudio. (14) 

2.1.4. Nivel local  

Torres y Chipana (2018) en el estudio: “Clima organizacional y el desempeño laboral 

del personal asistencial del Centro de Salud Licenciados, Ayacucho 2018”; demuestran que, 
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el personal asistencial entrevistado percibe como que el clima organizacional es poco 

favorable en un 78%; asimismo, el personal presenta un desempeño laboral aprobado en 

88%; se concluye que, existe relación débil, positiva directa entre el desempeño laboral y el 

clima organizacional del Centro de Salud Licenciados. (15)  

Montes y Díaz (2018) en la investigación: “Motivación y satisfacción laboral del 

personal de Enfermería en el Hospital de Apoyo San Francisco, Ayacucho-2018”; concluye 

que, a partir de los hallazgos en relación a las variables satisfacción laboral y la motivación, 

que hay   relación moderada entre la variable satisfacción laboral que presenta el personal 

de enfermería del Hospital de Apoyo San Francisco con la variable motivación. (16) 

2.2. Marco Teórico Y Conceptual 

2.2.1. Clima Organizacional 

“El Clima Organizacional son percepciones individuales y colectivas en el trabajo 

donde se involucran las ideologías, objetivos, costumbres y tradiciones de los participantes, 

se encuentra compuesto por el reconocimiento, estrés laboral, compromiso, materiales y 

equipo, desarrollo de personal, seguridad e higiene, comunicación y apoyo social de 

superiores”. (17)    

“El clima organizacional es una pieza principal que comprueba la eficacia del área 

de trabajo de una organización, ya que se evidencia la relación entre los aspectos de las 

personas y la institución, lo cual representa un método efectivo para evaluar la productividad 

de los empleados”. (18)  

“Las instituciones que busquen ser competitivas deben tener clara la idea de clima 

organizacional, de tal manera se implementen estrategias que ayuden a mejorar su 

rendimiento. Realizar un estudio del clima organizacional ayuda a que las organizaciones 

identifiquen sus recursos más importantes para mejorar su ambiente de trabajo”. (19) 
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De acuerdo a los resultados de los estudios de Litwin y Stringer de 1968, citados por 

Ascarza (20)) y Koys (21) citado en Chiang (22), “se determinó e identificó que el Clima 

organizacional tiene cinco dimensiones principales: Estructura, Autonomía, Relaciones 

Interpersonales, Recompensa e Identidad, las cuales permitirán dar una respuesta al área de 

trabajo de la institución”.   

Estructura 

“Es la forma de aceptación que tienen los integrantes de un organismo acerca de 

lineamientos, reglamentos, procesos y políticas propias de la institución que enfrentan en el 

proceso de su trabajo”.  

Recompensa 

“Se refiere al grado de aprobación de los miembros de una institución referente al 

adecuado estímulo recibido por la labor realizada correctamente, es decir la capacidad en 

que el organismo usa más la compensación que el castigo”.  

Relaciones Interpersonales 

“Está basada en la adecuación y aceptación de los integrantes de una compañía en el 

área de trabajo, teniendo un vínculo cordial con sus compañeros del mismo rango y 

superiores”.  

Identidad 

“Es el nivel de aceptación como propios los objetivos de la empresa, es decir el sentir 

de pertenencia a la organización y de sentirse como personal clave y valioso dentro del grupo 

o centro de trabajo”.   

Autonomía 

“Se define como la comprensión del trabajador sobre la independencia al decidir 

sobre situaciones, así como la responsabilidad que ello ocasione para realizar las labores 

encomendadas, desarrollar objetivos y cumplir metas trazadas”.  
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Una organización tiene un buen clima organizacional, si permanentemente cambia 

de acuerdo a la realidad y estos cambios son liderados por personas coherentes y eficientes, 

buscando la sostenibilidad de la organización. (23)  

2.2.2. Satisfacción laboral  

Teoría De Maslow  

La teoría de Maslow propone una pirámide ascendente, que evalúa las necesidades 

de la persona desde una posición de procesos fundamentales para la vida; iniciando en 

actividades básicas como la alimentación y descanso, transitando por el desarrollo social e 

interpersonal y culminando en la autorrealización. (24)  

La teoría de Maslow tiene relación con el estudio de la Satisfacción Laboral, es decir; 

una persona cumpliendo sus objetivos más fundamentales procura satisfacer necesidades de 

autorrealización, en él se encuentran los logros laborales.  

Teoría de Motivación de Herzberg (1959)  

Según Herzberg, (25) “el ser humano está influenciado por dos factores que 

intervienen en su satisfacción laboral, estos factores los dividió en dos Higiene y 

Motivación; es decir la motivación influye en la satisfacción laboral”.  

Teoría del Valor de Locke (1969-1976)  

Locke (26) manifiesta que, “la satisfacción del trabajo es consecuencia del ajuste 

entre los resultados del trabajo y los deseos de la persona cuando mayor sea la relación de 

estas dos, mayor será la satisfacción”. “La satisfacción laboral es la percepción subjetiva 

que la persona tiene y siente respecto a su trabajo y comprende diversos aspectos tales como: 

la remuneración, tipo de sistema de control, situación de trabajo, oportunidades para lograr 

ser promovido a un cargo de mayor jerarquía, la convivencia con otros trabajadores, etc.” 

(27) 
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La satisfacción laboral es la respuesta que tiene la persona de manera actitudinal 

hacia el entorno laboral y las experiencias que derivan de ella (28). También se puede 

entender como la percepción o el sentir que muestra el trabajador hacia su organización o 

institución, demostrando con actitudes de compromiso y pertenencia hacia la organización. 

(29) 

La satisfacción laboral tiene dos características: “la intrínseca está basada en los 

aspectos vinculados con la tarea en sí misma (variedad, interés, obstáculo, oportunidades de 

aprender, independencia o autonomía, etc.); mientras que, la extrínseca se origina en agentes 

externos al trabajador, están asociadas al ambiente o contexto en el que se desarrolla dicha 

labor (trato con los superiores o compañeros, el salario, las horas de trabajo, la seguridad 

que sienten en dicha institución y el reconocimiento” (30).   

Factores integrantes de la satisfacción laboral   

Condiciones físicas y/o materiales, “son los mecanismos que favorecen el progreso 

del trabajo quehacer cotidiano y sirven como un medidor de la eficacia y el rendimiento”.  

 Beneficios laborales y/o remunerativos, “las normativas de beneficios salariales 

son de suma relevancia como factores que inciden y determinan la satisfacción laboral de 

los trabajadores, debido a que sirven para satisfacer una serie de necesidades fisiológicas del 

individuo”.  

Políticas administrativas, “las políticas son normativas, estatutos o disposiciones 

institucionales direccionadas a regularizar el vínculo laboral y asociada de manera directa 

con el trabajador y establecen nexos para obtener los objetivos propuestos”.  

Relaciones sociales, “se basan en la interrelación de los individuos con la institución 

para la que trabajan, o con sus compañeros. Las buenas relaciones interpersonales generan 

credibilidad y confianza”.  



19 

 

Desarrollo personal, “se asocia a la predilección de los empleados por aquellos 

trabajos que les consientan emplear todas sus capacidades y facultades, hace referencia al 

deseo del trabajador por ser mejor de lo que ya es”.   

Desempeño de funciones, “se entiende como la asociación del trabajador con sus 

tareas cotidianas dentro del trabajo, es importante la voluntad, el interés y la intención de 

realizar determinado trabajo”.  

Relación con la autoridad, “es la relación del trabajador con el jefe directo, que 

aporta una apreciación valorativa respecto de sus actividades cotidianas”.   
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Capitulo III 

Materiales Y Métodos 

3.1. Enfoque 

Fue de tipo cuantitativo, debido a que la valoración de los resultados será de tipo 

numérica; las que se presentarán a nivel tabular y en frecuencias.   

3.2. Tipo De Investigación 

Fue de tipo aplicativo; los resultados arribados, permitirán la aplicación de los 

conocimientos en mejorar la situación dada. 

3.3. Nivel De Investigación 

Fue de tipo descriptivo, debido a que las variables en estudio fueron identificadas sin 

ningún tipo de modificación o manipulación deliberada.  

3.4. Diseño De Investigación 

La presente investigación es de tipo transversal. 

 

3.5.   ÁREA DE INVESTICACIÓN. 

La investigación se realizó en el Centro de Salud San Juan Bautista.  
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3.6.  Población 

La población estuvo constituida por el personal que labora en el Centro de Salud San 

Juan Bautista. (64 profesionales) 

3.7. Muestra Y Muestreo 

3.7.1. Unidad de análisis.  

Se consideró al personal del establecimiento en estudio 

3.7.2. Unidad de Muestreo 

Se consideró al personal de la unidad de análisis. 

3.7.3. Tamaño de la muestra 

Por el todo el personal que labora en el periodo de investigación y manifieste su 

deseo de participación. 

3.7.4. Tipo de muestreo 

Censal 

3.8. Técnicas E Instrumentos De Recolección De Datos. 

La técnica que se utilizó fue la entrevista estructurada. 

El instrumento incluyó 26 preguntas para la variable clima organizacional y 16 

preguntas para la variable satisfacción laboral, con alternativas debidamente cuantificadas 

para su posterior procesamiento con el estadígrafo SPSS versión 23. Este cuestionario fue 

tomado de Felipe Bravo, y otros, 2018 de la investigación titulada: Clima organizacional y 

satisfacción laboral en el servicio de emergencia de un hospital estatal. (31) Así mismo para 

calcular la confiabilidad del instrumento de esta investigación se trabajó con una prueba 

piloto, el mismo que garantiza la fiabilidad y confiabilidad del instrumento usado. La 

variable clima organizacional será evaluada a través de 26 ítems, distribuidos a su vez en 5 

aspectos o facetas: estructura (5 reactivos), autonomía (4 reactivos), relaciones 

interpersonales (7 reactivos), recompensa (5 reactivos), identidad (5 reactivos). Del mismo 
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modo la variable satisfacción laboral será evaluada a través de 16 ítems, distribuidos en 2 

dimensiones: factores extrínsecos (8 ítems), factores intrínsecos (8 ítems). Los ítems de 

ambas variables serán valorados según escala de Likert, asignándoles una valoración de: 1 

(Nunca), 2 (A veces), 3 (Regularmente), 4 (Casi Siempre) y 5 (Siempre). 

3.9. Análisis E Interpretación De Datos.  

Para la presentación de datos, se utilizó la Estadística Descriptiva, que permitió 

calcular las medidas descriptivas. Se realizó la Estadística Inferencial con la finalidad de 

hacer inferencias y sacar conclusiones de las relaciones observadas. En el análisis de los 

resultados se utilizaron la prueba de Chi Cuadrada, y la prueba de correlación de Rho de 

Spearman para identificar la fuerza de relación entre las variables y la dirección de esta 

relación, decidiéndose con un nivel de significancia de p=0.05. 

 

 

 

 

 

 

  



23 

 

Capitulo IV 

Resultados 

Tabla 1 

Clima organizacional en la dimensión estructura en el personal del centro de salud San 

Juan Bautista. Ayacucho 2022. 

 

En la tabla 01, en la dimensión estructura, se identifica que, del 100% del personal 

del Centro de Salud San Juan Bautista participante en la investigación, el 46.9% percibe el 

clima organizacional como regular; asimismo, el 40,6% de los participantes percibe como 

bueno el clima organizacional del establecimiento y el 12.5% de los participantes percibe 

como malo el clima organizacional. 

Tabla 2 

Clima organizacional en la dimensión autonomía en el personal del centro de salud San 

Juan Bautista. Ayacucho 2022. 
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En la tabla 02, respecto a la dimensión autonomía, se identifica que, del 100% del 

personal del Centro de Salud San Juan Bautista participante en la investigación, el 68.8% 

percibe el clima organizacional como bueno; asimismo, el 21.9% de los participantes percibe 

como regular el clima organizacional del establecimiento y el 9.4% de los participantes 

percibe como malo el clima organizacional. 

Tabla 3 

Clima organizacional en la dimensión relaciones interpersonales en el personal del centro 

de salud San Juan Bautista. Ayacucho 2022. 

 

En la tabla 03, respecto a la dimensión relaciones interpersonales, se identifica que, 

del 100% del personal del Centro de Salud San Juan Bautista participante en la 

investigación, el 62.5% percibe el clima organizacional como regular; asimismo, el 25% de 

los participantes percibe como bueno el clima organizacional del establecimiento y el 12.5% 

de los participantes percibe como malo el clima organizacional. 
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Tabla 4 

Clima organizacional en la dimensión recompensa en el personal del centro de salud San 

Juan Bautista. Ayacucho 2022. 

 

En la tabla 04, respecto a la dimensión recompensa, se identifica que, del 100% del 

personal del Centro de Salud San Juan Bautista participante en la investigación, el 71.9% 

percibe el clima organizacional como malo; asimismo, el 25% de los participantes percibe 

como regular el clima organizacional del establecimiento y el 3.1% de los participantes 

percibe como bueno el clima organizacional. 

Tabla 5 

Clima organizacional en la dimensión identidad en el personal del centro de salud San 

Juan Bautista. Ayacucho 2022. 

 

En la tabla 05, respecto a la dimensión identidad, se identifica que, del 100% del 

personal del Centro de Salud San Juan Bautista participante en la investigación, el 62.5% 
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percibe el clima organizacional como bueno; asimismo, el 31.3% de los participantes percibe 

como regular el clima organizacional del establecimiento y el 6.3% de los participantes 

percibe como malo el clima organizacional. 

Tabla 6 

Satisfacción laboral en la dimensión factores extrínsecos en el personal del centro de 

salud San Juan Bautista. Ayacucho 2022. 

 

 

En la tabla 06, respecto a la dimensión factores extrínsecos, se identifica que, del 

100% del personal del Centro de Salud San Juan Bautista participante en la investigación, 

el 65.6% percibe la satisfacción laboral como regular; asimismo, el 18.8% de los 

participantes percibe la satisfacción laboral como malo y el 15.6% de los participantes 

percibe la satisfacción laboral como bueno. 

  



27 

 

Tabla 7 

Satisfacción laboral en la dimensión factores intrínsecos en el personal del centro de 

salud San Juan Bautista. Ayacucho 2022. 

 

En la tabla 07, respecto a la dimensión factores intrínsecos, se identifica que, del 

100% del personal del Centro de Salud San Juan Bautista participante en la investigación, 

el 59.4% percibe la satisfacción laboral como regular; asimismo, el 25% de los participantes 

percibe la satisfacción laboral como bueno y el 15.6% de los participantes percibe la 

satisfacción laboral como mala. 

Tabla 8 

Clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral en el personal del centro de 

salud San Juan Bautista. Ayacucho 2022. 

 

Pearson chi2(4) = 24.0593   Pr = 0.000 
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Como se muestra en la Tabla 08, del 100% de los empleados del Centro de Salud 

San Juan Bautista, el 37.5% de los encuestados indicó que el clima organizacional se 

encontraba en un nivel normal, de los cuales el 31.3% también creía que la satisfacción 

laboral se encontraba en un nivel normal. Del 34,4% de los encuestados que dijo que el clima 

organizacional era bueno, el 15,6% también dijo que la satisfacción laboral era buena. Así, 

el 12,5% del 28,1% de los empleados que calificaron el clima organizacional como malo 

también calificaron como mala la satisfacción laboral.  

La prueba estadística de Chi cuadrada, nos permite identificar que existe asociación 

positiva y directa (p<0.05) entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral del 

personal del Centro de Salud San Juan Bautista. 

Asimismo, la prueba estadística de Rho de Spearman nos permite identificar que 

existe correlación bivariada positiva, directa y moderada (0,515) entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción Laboral, a un nivel de confianza del 99% (0.01), siendo 

p<0.05.  
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Discusión 

El clima organizacional puede entenderse como un conjunto de percepciones 

compartidas que las personas tienen sobre el trabajo y la realidad organizacional. En este 

sentido, el clima organizacional es la realidad del entorno en el que trabajan las personas, en 

este caso los servicios de salud y las clínicas. Las creencias formadas en torno a él pueden 

informar juicios de valor sobre el trabajo y el entorno en el que trabajan los empleados. 

Estos, a su vez, permiten decidir, actuar o reaccionar frente a lo vivido laboralmente en lo 

cotidiano. 

Los hallazgos en la presente investigación, permiten identificar las dimensiones que, 

en el clima organizacional de Centro de Salud San Juan Bautista, necesitan de ser 

fortalecidos y mejorados, para un mejor desenvolvimiento del personal en el entorno laboral 

y en la atención de los usuarios. 

De igual manera, los resultados del estudio nos muestran las dimensiones extrínsecas 

e intrínsecas de la satisfacción laboral que requieren de ser atendidos a nivel del personal de 

salud del establecimiento en estudio.   

Con respecto a la dimensión estructura del clima organizacional en el Centro de 

Salud San Juan Bautista, los resultados del estudio nos muestran que el personal en su 

mayoría, percibe como regular (46.9%) el clima organizacional; lo que manifiesta de manera 

gráfica, que el personal del establecimiento presenta una aceptación intermedia al 

reglamento, lineamientos y políticas institucionales. En relación a la dimensión de 

autonomía, la percepción de la personal es buena (68.8%), lo que pone en manifiesto que, el 

personal del Centro de Salud San Juan Bautista es responsable en el desarrollo de sus tareas 

y competencias en logro de los objetivos laborales e institucionales, en el marco de la 

independencia que desde sus profesiones les compete.   La dimensión relaciones 

interpersonales, es valorada o percibida por el personal estudiado como, regular (62.5%), 
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sobre el cual podemos mencionar que, el personal del establecimiento mantiene vínculos de 

cordialidad en todos los ámbitos en general; así como los procesos de adaptación al trabajo 

y al entorno son en general satisfechos. Con respecto a la dimensión recompensa, se muestra 

que el personal de establecimiento percibe como malo (71.9%) esta dimensión; lo que 

significa que existe un descontento generalizado de los procesos de estímulos a nivel 

institucional, el personal siente que la actividad, responsabilidad y tareas que realizan no son 

valoradas de la mejor manera por la institución. Asimismo, en la dimensión identidad, el 

personal del Centro de Salud en estudio, percibe que tiene un buen nivel de identidad con su 

organización (62.5%), el sentido de pertenencia y el compromiso laboral institucional es 

alto, el personal, en tal sentido demuestra con su trabajo la identidad con la organización 

De igual manera al realizar la evaluación de la satisfacción laboral por parte del 

personal, se identifica que, el 65.6% de los entrevistados, percibe de manera regular el trato 

que reciben desde las condiciones salariales, al trato que reciben por parte de la organización, 

la disposición de los ambientes laborales entre otros, como dimensión extrínseca de la 

satisfacción laboral. De igual manera el 59.4% del personal que fue entrevistado, percibe de 

manera regular, los procesos de reconocimientos, de oportunidades y autonomía a nivel 

laboral que facilita y favorece la institución; como parte de la dimensión intrínseca de la 

satisfacción laboral.  

De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio, Montoya P., et al, en el año 

2017, en Chile, realizaron el trabajo de investigación titulado “Satisfacción laboral y su 

relación con el clima organizacional en funcionarios de una universidad estatal chilena”, 

concluyen que el clima organizacional percibido como alto está asociado al mayor nivel de 

satisfacción laboral de los trabajadores de dicha institución (7).  

Peralta (2017) en la investigación: “Clima organizacional y Satisfacción laboral en 

el personal de enfermería de la caja de la Banca privada”, llegaron a la conclusión de que, 
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hay una relación significativa y estrecha, entre los factores de la satisfacción laboral y las 

dimensiones que son parte del clima organizacional (8). Nuestros hallazgos coinciden con 

los resultados de Peralta, de acuerdo a la prueba estadística de chi cuadrada, existe 

asociación entre la satisfacción labora y el clima organizacional en el Centro de Salud San 

Juan. 

Asimismo, Aguilar, Chachapoyas 2016. En el estudio: “Clima organizacional y 

satisfacción laboral en profesionales de enfermería del Hospital Regional Virgen de Fátima 

Chachapoyas”; determina que, el clima organizacional del Hospital en estudio es bueno 

(75.4%); en relación a la satisfacción laboral, el personal profesional entrevistado, percibe 

como satisfecho en 64,9%. La prueba estadística de Chi cuadrada, demuestra que existe 

asociación significativa entre ambas variables, demostrándose la hipótesis de investigación 

y rechazando la nula (12). 

Los resultados a los que arribamos, muestran en primer lugar las condiciones de 

clima organizacional y de satisfacción laboral percibidas por el personal del Centro de Salud 

San Juan Bautista, dimensiones que deben de ser tomadas en cuenta para un proceso de 

mejora continua que repercuta a mejorar el clima, posibilitar una mayor satisfacción laboral 

y por ende una atención de calidad a los usuarios que acuden al establecimiento.  

Corresponde a las autoridades del establecimiento y a sus trabajadores, generar los 

mecanismos, que permitan mejorar las condiciones laborales y de servicio. Las políticas 

actuales de recursos humanos, propone mejorar las capacidades del personal de salud a 

través de propuestas educativas acorde a la realidad laboral y tecnológica a nivel nacional. 

Concluimos que, existe correlación bivariada positiva, directa y moderada (0,515) 

entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal del Centro de Salud 

San Juan Bautista. Ayacucho 2022. 
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Conclusiones 

El personal del Centro de Salud San Juan Bautista, percibe como regular (46.9%) el 

clima organizacional, en la dimensión estructura; en la dimensión de autonomía, la 

percepción es buena (68.8%); en la dimensión relaciones interpersonales, es percibida como 

regular (62.5%); en la dimensión recompensa, es percibida como malo (71.9%) y el 62.5% 

percibe un buen nivel de identidad con su organización. 

El 65.6%, percibe de manera regular las condiciones salariales, el trato que reciben 

por parte de la organización, la disposición de los ambientes laborales entre otros, como 

dimensión extrínseca y el 59.4%, percibe de manera regular, los procesos de 

reconocimientos, oportunidades y autonomía como parte de la dimensión intrínseca de la 

Satisfacción laboral. 

Existe correlación bivariada positiva, directa y moderada (0,515) entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal del Centro de Salud San Juan Bautista. 
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Recomendaciones 

A la Dirección del Centro de Salud San Juan Bautista, promover estrategias de 

mejora de los recursos humanos, acorde a las políticas y lineamientos del Ministerio de salud 

y en relación con las realidades y situaciones actuales de capacitación y formación de 

recursos en salud.  

Al personal del establecimiento; desarrollar actividades de evaluación y diagnóstico 

del clima y cultura organizacional, que permitan identificar con mayor exactitud las tareas a 

desarrollar para mejorar la organización desde adentro, fortalecer y optimizar sus 

capacidades y disminuir las debilidades a través de procesos de mejora interna en servicio y 

otras herramientas como parte de las estrategias de mejora continua.   
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Anexo 1 

Consentimiento informado 

 

Anexo 2 

Cuestionarios 
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Anexo 3 

Operacionalización de variables 

 

Variable dependiente 
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