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RESUMEN 

Clima organizacional y satisfacción laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud 
Tarapoto, 2023 

 

En el sector salud, la relación entre la satisfacción laboral y el entorno organizativo es crucial, ya 

que repercute directamente en el bienestar del personal médico y, a su vez, en el nivel de atención 

al paciente. Este estudio investigó la relación entre la satisfación de los trabajadores y el entorno 

laboral en las organizaciones sanitarias. La satisfacción de los empleados puede tener un impacto 

sustancial en su compromiso, rendimiento y retención. El propósito del estudio fue determinar la 

asociación entre la satisfacción laboral y el ambiente organizacional en el personal del Hospital II 

EsSalud Tarapoto, 2023. El estudio utilizó un diseño directo, cuantitativo, transversal, descriptivo-

correlacional, no experimental. Como resultados se obtuvo que el nivel del clima organizacional 

establecido por los colaboradores fue medio 59.83 %, el nivel de satisfacción fue medio con 78.63 

%. Se acepta la hipótesis de estudio y se rechaza la hipótesis nula a partir de las dimensiones, que 

muestran una baja correlación inversa y significativa entre las dimensiones estilo de dirección (Rho 

= -0,328; p = 0,000), comportamiento organizativo (Rho = -0,253; p = 0,000) y estructura organizativa 

(Rho = -0,213; p = 0,001). Se aprueba la hipótesis del estudio, ya que los datos muestran una 

conexión baja, inversa y significativa (Rho = -0,289; p = 0,000) entre las variables clima organizativo 

y satisfacción laboral. 

 

Palabras clave: clima organizacional, satisfacción laboral, salud, compromiso.  
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ABSTRACT 

 

Organizational climate and job satisfaction in employees of Hospital II EsSalud 
Tarapoto, 2023 

 

The relationship between organizational climate and job satisfaction is a topic of great relevance in 

the healthcare field, as it directly impacts the well-being of healthcare professionals and, therefore, 

the quality of care provided to patients. This study will explore how the work environment in 

healthcare institutions influences employee satisfaction, which in turn can have a significant effect 

on their commitment, performance and retention. The objective of the research was to determine the 

relationship between organizational climate and job satisfaction in the collaborators of Hospital II 

EsSalud Tarapoto, 2023. The research was basic, non-experimental, quantitative, cross-sectional, 

descriptive correlational design. The results showed that the level of organizational climate 

established by the collaborators was medium 59.83  and the level of satisfaction was medium with 

78.63 %. According to dimensions, there is a "low inverse" and significant correlation between the 

dimensions organizational behavior (Rho = -0.253; p = 0.000), organizational structure (Rho = -

0.213; p = 0.001) and management style (Rho = -0.328; p = 0.000) with the variable job satisfaction; 

the null hypothesis is rejected and the research hypothesis is accepted. In conclusion, there is a low 

inverse and significant relationship between the variables organizational climate and job satisfaction 

(Rho = -0.289; p = 0.000), therefore, the research hypothesis is accepted. 

 

Keywords: organizational climate, job satisfaction, health, commitment. 
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CAPÍTULO I 
 INTRODUCCIÓN A LA INVESTIGACIÓN 

El “clima organizacional” en el mundo se evalúa y se desarrolla tomando en cuenta la 

necesidad de comprender todo lo que incide en la satisfacción humana, como requisito 

previo al proceso de cambio para alcanzar un mejor desempeño organizacional asi como 

la satisfacción de sus colaboradores (1). La cultura del lugar de trabajo y la clima laboral 

han sido durante mucho tiempo componentes cruciales de las organizaciones, 

independientemente de su estilo. Los resultados de un estudio sobre enfermeras chinas 

revelaron que estas profesionales experimentaban niveles de moderados a altos de 

experiencia laboral emocional, estrés laboral moderado y satisfacción laboral moderada. 

Así, los factores que influían en la satisfacción laboral eran el estrés, el tipo de hospital, la 

distribución geográfica, el sexo, el turno de trabajo, el número de hijos, la situación en 

cuanto al cuidado de los niños, la remuneración mensual y la región del hospital. (2). 

En América Latina, las investigaciones en el ámbito de la salud pública han explorado 

diversas facetas relacionadas con el entorno laboral, considerándolo un derecho social 

intrínseco al desempeño de los empleados. Se sostiene la premisa de que las distintas 

variables presentes en una entidad inciden en su operatividad, repercutiendo directamente 

en los resultados obtenidos; esta situación, a su vez, influye en el avance de la salud 

pública como componente esencial de un derecho social orientado hacia la mejora de la 

calidad de vida. Por ende, las acciones realizadas desde la institución pueden tener un 

impacto favorable o desfavorable en el bienestar tanto de los usuarios del servicio como 

en los propios trabajadores (3). Ante las demandas de ser más eficientes las instituciones 

de salud en relación con las necesidades de la sociedad, es necesario poner más énfasis 

en la gestión del conocimiento y la validación de herramientas para 

evaluar y complementar el desarrollo de los aspectos intangibles del sistema de salud. No 

obstante, la cultura institucional se revela como un fenómeno complejo y multifacético, que 

abarca una serie de elementos vinculados con los modos de liderazgo, las configuraciones 

y las conductas gerenciales presentes en la entidad organizativa. Los pilares 

fundamentales que sustentan este concepto son los conocimientos adquiridos, las 

actitudes adoptadas y las prácticas implementadas (4). 

En el ámbito internacional, según Jiménez y Jiménez (2016), han demostrado en los 

empleados nivel bajo de satisfacción en Ecuador, por alta rotación en el trabajo, los bajos 

salarios, la división indeterminada del desempeño y la falta de dirección del liderazgo, no 

logran los objetivos de la organización y se comunican de manera descuidada (5). A ello 
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se añade la falta de cooperación entre los servicios institucionales, la insuficiente 

capacidad material asignada para llevar a cabo bien las actividades de los empleados y la 

concentración en la alta dirección, responsable de las acciones delegadas. Estos factores 

se combinaron para crear un entorno no insuperable para que los empleados cumplieran 

sus objetivos (5). Actualmente en las instituciones de salud de México existe un problema 

de insatisfacción de parte de las enfermeras, especialmente porque son la mayor fuerza 

laboral y la cantidad de tareas que realizan es alta. Entre sus quejas existe la sobrecarga 

laboral, demanda excesiva de servicios, fusión física y mental, fatiga física por turnos, 

agotamiento y pese a todo existe la reducción de salarios (6, 7). 

 

En Ecuador, se descubrió que, en numerosas situaciones, los líderes de alto rango en las 

organizaciones enfatizan la importancia de que sus empleados se adhieran a los plazos y 

sean puntuales, aplicando una notable presión y un tono autoritario, en lugar de adoptar 

un enfoque de liderazgo (8). En el país de Colombia, sus colaboradores están insatisfechos 

por sus bajas remuneraciones y áreas corporales que alcanzaron el 40 % y 30 % de 

insatisfacción, contradicción a lo que los jefes supervisores solo muestran que existes 

bajos porcentajes de insatisfacción de sus colaboradores (8 %) (9). Otro detalle y que ahora 

es cada día más relevantes en los centros de labores, son las denuncias que realizan 

trabajadores del sexo femenino que tienen edades entre 30 años respectivamente siendo 

negativo al desempeño laboral (10). 

 

A nivel nacional, el clima organizacional, se han encontrado resultados relevantes en el 

Instituto de Salud del Niño, donde, según directivos exigen seguimiento, monitoreo y 

evaluación de la política salarial del sector salud. Por tanto, un clima organizacional 

enfocado en la salud pública contribuirá en la calidad de las instituciones sanitarias, pues 

el análisis permite conocer los aspectos que fortalecen el estado laboral de los 

colaboradores en los servicios de salud para responder con calidad a la ciudadanía. 

También, traerá consigo, impacto positivo en el rendimiento, la satisfacción, la calidad del 

trabajo, producción e identidad de los colaboradores (11). De igual forma, en el Instituto de 

Materno Perinatal, el 12,8% de los empleados se sienten cansados por las actividades 

continuas; y en su mayoría el 92,5% menciona que se sienten insatisfechos con sus 

trabajos porque el salario no es atractivo en comparación con otras unidades (12). Sin 

embargo, existen resultados positivos, donde, los trabajadores tienen una relacion cordial 

ante sus superiores, camaradas de trabajo y la remuneración recibida si es justo y 

adecuada, lo que permite, colaborar se sienta contento, motivado y con interés de realizar 

sus labores de manera adecuada (13). 
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Por su importancia y sus fundamentos, ambas variables -clima y satisfacción- se utilizan 

hoy en día en el sector sanitario. En este sector, la calidad del trabajo viene determinada 

sobre todo por el entorno. Por lo tanto, es importante crear una cultura positiva en el lugar 

de trabajo en la que se dé la máxima prioridad al bienestar de los empleados y se logre el 

objetivo principal de mejorar continuamente la calidad de los servicios de salud pública 

prestando especial atención a los detalles. El Hospital II EsSalud Tarapoto ya se ha 

enfrentado antes a este problema. Por consiguiente, resulta imperativo comprender la 

motivación del personal, dado su vínculo directo con la ejecución de funciones. Asimismo, 

es esencial discernir sobre la satisfacción, que responde a la productividad y rendimiento 

de los colaboradores en las diferentes áreas de desempeño, conformando indicadores 

claves para calidad, eficiencia y eficacia de la institución. 

 

Asimismo, el estudio se propuso el problema de la investigación ¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud 

Tarapoto, 2023? También se planteó como hipótesis general: Existe relación positiva entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud 

Tarapoto, 2023. Y como objetivo general: Determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 

2023. Además, como objetivos específicos se estableció: i) Identificar el nivel del clima 

organizacional en colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023; ii) Evaluar el nivel 

de satisfacción laboral en los colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023; iii) 

Conocer la relación entre las dimensiones del clima organizacional con la satisfacción 

laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023. 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes de la investigación 

Estudios como el de Del Ángel et al. (2020) en Veracruz, México, dan crédito a la 

investigación, concluyendo que "el 40% expresó satisfacción con su trabajo en el hospital, 

y el 56% expresó que el clima organizacional debería mejorar". Las variables mostraron 

una conexión positiva (p<0,05). (14). Adicionalmente, un valor de correlación de Spearman 

de 0,899 indica una alta asociación positiva y estadísticamente significativa entre las 

variables, tal como lo reportaron García et al. en 2020 en Colombia. En otras palabras, 

conforme los líderes fomenten un entorno organizacional propicio, tendrán la capacidad de 

potenciar la gratificación en el ámbito laboral (15). Asimismo, Fabara et al., 2020, Ambato 

- Ecuador, determinan que “la toma de decisiones y el desarrollo de la comunicación interna 

son componentes críticos a considerar en la evaluación de la satisfacción laboral en 

unidades administrativas de recursos humanos. Estos factores son cruciales para 

determinar la cultura de la organización” (16). 

También Pedraza (2020), en Tamaulipas, México, “encontró que sólo existen diferencias 

significativas en el sector privado, sobre todo en lo que se refiere a las relaciones entre el 

componente de identificación de la felicidad intrínseca y las normas de realización 

intrínseca”. En cuanto a los demás encuentros, no se aprecian diferencias sustanciales 

entre las instituciones públicas y las privadas (17). Además, Arana y Medina, en el 2019, 

Chile. Aclaran que ambos centros sanitarios mostraron un nivel intermedio de entorno 

organizativo y satisfacción laboral, demostrando que se encontró una media relativamente 

baja en el área de satisfacción laboral, concretamente en lo que respecta a la dimensión 

relacionada con la satisfacción con el entorno físico. En cuanto al clima organizacional, el 

factor destacado fue el reconocimiento. Se utilizó la prueba Rho de Spearman para hallar 

la correlación entre estos factores, y el resultado medio fue de 0,0636 (p≤0,001). Como 

resultado, se observa una fuerte conexión entre las dos variables, lo que demuestra que la 

satisfacción laboral de los empleados aumenta a la par que una buena impresión del 

entorno organizativo (18). 

Igualmente, Sosa & Rossi (2021), Perú, determinaron que, “Con un valor p de 0,000 y una 

elevada correlación positiva de 0,863, el coeficiente de correlación Rho de Spearman 

demuestra la existencia de un vínculo significativo”. Este hallazgo es de considerable 

relevancia y adecuado, ya que las empresas demuestran estar al día en sus pagos, 

mantienen relaciones cordiales, ofrecen capacitaciones continuas, factores que 
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contribuyen a un ambiente organizacional positivo y elevados niveles de satisfacción 

laboral (19). Sin embargo, Dávila et al., en el 2020, Lima Perú, Se informó que el 71.20 % 

de los empleados experimentan el entorno organizacional de manera intermedia, mientras 

que la aprobación en el ámbito laboral alcanza el 80.70 %. Es estadísticamente significativa 

la conexión positiva de grado medio (Rho=0,559) entre el componente clima organizacional 

y la satisfacción laboral (p=0,000 <0,05) (20).  Del mismo modo, según Bardales en 2020, 

Lima, Perú, el 483,3% de los empleados cree que el clima organizacional es regular, frente 

al 26,7% que cree que es pésimo y el 25% que cree que el clima laboral es bueno. Se 

constató que el 49% de la muestra en su conjunto consideraba que su satisfacción laboral 

era regular, el 28% que era mala y el 23% que era buena (21). 

A su vez, Arévalo et al. (2021), en San Martín, Perú, se establece que los trabajadores de 

apoyo en el mencionado hospital experimentan un ambiente organizacional evaluado en 

un 50.4%, considerado como moderado, mientras que un 37.0% lo percibe como 

desfavorable. En cuanto a los elementos de realización personal, el 41,2% de los 

empleados afirma que el clima organizativo es desfavorable, y el 45,4% que es algo 

desfavorable en lo que respecta a la supervisión y el compromiso personal. En cuanto a la 

métrica de satisfacción laboral, el 33,6% de los trabajadores muestra una satisfacción 

laboral escasa, mientras que el 49,6% muestra una satisfacción laboral moderada. Como 

resultado, el valor de correlación de Pearson de 0,460 sugiere que las dos variables tienen 

una relación relativamente favorable. Además, se descubre un fuerte vínculo lineal 

mediante la correlación de Pearson (22). 

 

2.2. Fundamentos teóricos 

2.2.1. Clima organizacional  

El ambiente laboral se refiere a la amalgama de impresiones que los empleados 

experimentan en relación con sus entornos laborales. Esto genera una sensación de 

bienestar, comodidad y satisfacción entre el personal, creando así un entorno agradable y 

cordial que se ajusta a sus expectativas individuales, o también puede ser, al contrario, es 

decir, el trabajador puede ser que le pase muy mal durante sus actividades (23). También 

se puede describir como el contexto laboral inherente a la compañía, el cual surge y es 

interpretado por los empleados en función de las circunstancias presentes durante sus 

interacciones sociales y en la configuración de la estructura organizativa. Este factor ejerce 

influencia en las acciones, nivel de satisfacción y, por añadidura, en la excelencia del 

servicio proporcionado por la entidad empresarial (24). 

 

Las investigaciones acerca del ambiente laboral, abordadas desde una perspectiva 

sistémica, proporcionan una herramienta fundamental que facilita de forma ágil y oportuna 
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la detección de requisitos comunicativos alineados con las metas futuras de la empresa. 

La evaluación del entorno laboral a lo largo del tiempo ha sido llevada a cabo mediante 

distintos enfoques, los cuales, en el ámbito de la salud pública, suministran datos 

significativos para respaldar la crucial toma de decisiones (25). El ambiente laboral que 

resulta a partir de la retórica y manifestaciones de diversas razones que incluyen el 

desempeño interpersonal, físico y organizacional, el clima es el espacio en el que se 

desenvuelven los individuos y naturalmente afecta su satisfacción y comportamiento, 

afectando con ello su desempeño en actividades con la productividad (26). Otro concepto 

se refiere a la evaluación de los mecanismos relacionados con el ambiente de trabajo que 

ayuden a identificar las dificultades, pudiendo orientarlos en la realización de tareas 

preventivas y correctivas para mejorar y fomentar el buen hacer. Influye en gran medida la 

buena opinión que los empleados tienen del lugar de trabajo, que puede repercutir directa 

o indirectamente en su funcionamiento (27). 

 

Clima organizacional basado en el “modelo de Likert”  

La teoría sobre el clima organizacional propuesta por Likert (1968) sostiene que la conducta 

de los subordinados se encuentra intrínsecamente vinculada a la conducta administrativa 

y al entorno organizacional que están evaluando, por lo que es seguro que el conocimiento 

del clima organizacional determinará esta relación (28). Este enfoque incluye los siguientes 

tipos de clima organizacional: 

 

Clima autoritario 

Sistema I: Autoritario explotador: su principal característica es que el superior Y/O jefe 

exclusivamente, es el quien decide en todo, no respetando los acuerdos ni las opiniones 

de los demás, siendo su comunicación muchas veces inestable y poco asertiva por la 

desconfianza que siente por sus colaboradores. Lo que hace que el clima laboral se vuelva 

negativo, creando miedo en los mismos colaboradores y con la facilidad de que exista 

estrés entre ellos (29). Sistema II: Autoritarismo paternalista: Determina el conocimiento 

existente de los gerentes sobre sus colegas, Participa en iniciativas que incluyen incentivos 

y medidas punitivas con el propósito de estimular la motivación de los empleados a largo 

plazo. En este entorno laboral, la administración se valió de la carencia social de los 

trabajadores para obtener ventajas (29). 

 

Clima participativo  

Sistema III: Consultivo: Se trata de la solidaridad que caracteriza a los líderes en relación 

con su equipo de trabajo, permitiéndoles de manera consciente ejercer su libre albedrío en 
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asuntos específicos que atiendan sus necesidades. De esta manera, se fomenta una 

comunicación efectiva y se evidencia la presencia de un comité. Este entorno laboral 

resulta altamente eficaz, ya que en todas las áreas se manifiesta una notable dinámica, y 

la gestión se lleva a cabo con la finalidad de alcanzar los objetivos establecidos (30). 

Sistema IV: Cooperación en grupo: Refleja el entusiasmo y la sinceridad de los 

empleados y la gerencia. Eligiendo actividades que promuevan la integración de la 

jerarquía como un todo, conectando los recursos de la empresa de una manera 

completamente positiva. Este es un ambiente donde todos tienen su opinión y consideran 

ideas o enfoques sugeridos por el personal. “La función de este método es que los grupos 

de trabajo puedan alcanzar metas u objetivos a través de la participación estratégica de 

todos los empleados” (31). 

  

Características del clima organizacional  

Una intervención bien ejecutada, que depende tanto de las características de la persona 

como de la gestión organizativa y de los factores ambientales y sociales, puede conducir a 

un cambio positivo del clima. Puede considerarse uno de sus componentes: 

Política institucional (de Dirección). 

Diversidad de líderes. 

Modalidades de comunicación interna. 

Factores físico-ambientales. 

 

- Otras características incluyen: 

La naturaleza del clima es ininterrumpida y constante. 

Las características humanas, los requisitos, las expectativas, los aspectos psicológicos y 

las actitudes que existen dentro de una organización desempeñan un papel fundamental 

en la determinación de su clima. 

Se basa en aspectos concretos de la realidad, como la percepción que uno tiene de su 

lugar de trabajo. 

Si el clima organizacional no experimenta mejoras, ello repercutirá en el comportamiento 

de los colaboradores (30). 

 

- Organización y procedimientos  

Procesos relacionados con la dirección de gestión del talento humano 

Posibilidades participación  

Tamaño de infraestructura de la empresa (25).  
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Dimensiones del clima organizacional  

Dimensión 1: “Comportamiento organizacional”: puede acceder a la calidad de la 

investigación organizada y a la calidad humana en los organismos (27).  Entre ellos:  

Motivación: grupos de metas más objetivos de individuos de una institución, además 

es conjunto respuestas más habilidades individuales que se manifiestan frente a 

determinados estímulos propios de su entorno (27). 

Comunicación:  propósito de suministrar y simplificar la estructura de información entre 

los integrantes de la empresa, entre las instituciones y su entorno, así como en los 

contratos, competencias y procedimientos dentro y fuera de la empresa (27). 

Relaciones interpersonales y de trabajo: es alusión al reconocimiento manifestado por 

los integrantes de la organización hacia un entorno laboral placentero y relaciones 

interpersonales positivas, tanto entre compañeros de trabajo como entre líderes y 

subalternos. Esto evidencia la disposición en una dinámica jefe-colaborador donde la 

confianza genuina prevalece (27). 

 

Dimensión 2: Estructura organizacional: Se refiere a normativas por las cuales una 

organización configura adecuadamente su ambiente laboral. Considerada normativa 

dinámica y cambiante con involucramiento de una serie de colaboraciones y conexiones 

en medios institucionales, los procedimientos y los mecanismos humanos, confirmando así 

el logro de los objetivos sociales. La disposición empresarial de la estructura organizativa 

es un arreglo dinámico y emprendedor, constituyendo un conjunto de interacciones en 

constante cambio con el entorno, el desarrollo de la empresa y el comportamiento humano, 

que garantiza el logro de sus objetivos en una fecha determinada (27). 

 

Funcionamiento: Esta es una actividad que proporciona vida y actividades para la 

organización. Por lo tanto, está organizado, por lo que cumple su misión e intenta lograr 

los objetivos propuestos (27).  

Condiciones de trabajo: Hace alusión a los aspectos inherentes a la naturaleza, tanto 

físicos como psicosociales, así como a la magnitud y excelencia de los recursos que tienen 

a su disposición para llevar a cabo las labores que les son encomendadas (27). 

Fomento al progreso organizativo: Involucra poner especial atención en la exploración 

constante de mejoras con el fin de alcanzar una transformación evidente en la entidad, 

conforme a las complicaciones identificadas por cada integrante del equipo. El desarrollo 

organizacional es la base de una institución porque es crucial para la gestión del talento 

humano con competencia (27). 
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Dimensión 3: Estilo de dirección: Las técnicas de gestión de una organización se 

emplean para orientar o regular las actividades con el fin de alcanzar los fines y objetivos 

del establecimiento (27). 

Liderazgo: Es la capacidad de alguien, normalmente un supervisor, para influir en la 

conducta de otras personas con el fin de producir resultados coherentes y satisfactorios 

(27). 

Participación: es la contribución de los empleados y equipos juiciosos para lograr las 

metas institucionales. Hay una participación constante de cada empleado, sin miedo al jefe 

(27). 

Solución de conflictos: las personas de una unidad, ya sean compañeros de trabajo o 

superiores, toman decisiones respetando opiniones, aunque no todos están de acuerdo, 

para atender y resolver problemas (27). 

Trabajo en equipo: trabajar por objetivos comunes a través de la colaboración establecida 

y ambiente de soporte permanente para compañeros de la organización (27). 

 

2.2.2. Satisfaccion laboral 

Se refiere a la mentalidad de un empleado sobre su trabajo y está influida por una serie de 

elementos significativos, como el crecimiento profesional, las ventajas y la remuneración, 

las relaciones con los compañeros y las instituciones, los procedimientos administrativos y 

el entorno material y físico de su empresa.  Esto también está relacionado con el 

desempeño porque los empleados felices son empleados altamente productivos, por lo 

que, mientras las personas estén motivadas y satisfechas con sus tareas y su entorno, su 

trabajo será de mayor calidad, cuyas actividades permitirán obtener buenos resultados 

(32). La complacencia laboral puede ser caracterizada de manera amplia, abarcando la 

disposición global de los trabajadores hacia sus ocupaciones; las tareas que estos llevan 

a cabo trascienden más allá de simples dinamismos, ya que también buscan la interacción 

con colegas y superiores, la observancia de las regulaciones organizativas, así como la 

gestión de diversas circunstancias laborales. Asimismo, se podría conceptualizar como el 

estado del empleado frente a sus propias responsabilidades laborales, cuya actitud se 

fundamenta en las creencias y prestaciones laborales (33). 

También, Se caracteriza como el conjunto integral de disposiciones que los individuos han 

desarrollado respecto a su condición laboral, actitudes que pueden estar vinculadas tanto 

con la actividad laboral en su conjunto como con aspectos más particulares de la misma. 

En este contexto, la satisfacción alude a las actitudes que el personal manifiesta hacia 

diversas facetas de su quehacer laboral. La complacencia de los empleados en el trabajo 

tiene un impacto significativo en todas las organizaciones, ya que puede crear energía 
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positiva, inspirar la innovación y aumentar el empuje de los empleados para alcanzar el 

éxito (34). Sin embargo, existe la calidad de vida en el trabajo, que tiene como objetivo 

recuperar las apreciaciones de los empleados en relación con el bienestar laboral y la 

gratificación laboral, así como las corrientes organizativas dirigidas hacia elementos que 

favorecen la eficiencia productiva y el nivel de vida (35). Incluyen: 
 

Remuneración digna y justa 

Condiciones dignas de trabajo  

Mejora del desempeño humano 

Oportunidades de crecimiento continuo 

Integración laboral 

Igualdad familiar y vida laboral (36). 

 

Del mismo modo, una buena satisfacción laboral en una institución requiere: 

 

Remuneración básica: Salario que percibe el trabajador de la institución donde trabaja, y 

ese salario, es superior al sueldo mínimo (37).  

 

Las bonificaciones: son aquellas recompensas salariales brindadas al empleado, para 

compensar la labor realizada, entregadas a conveniencia del empleador o jefe (37).  

 

Asignaciones: pagos o recursos asignados de forma agregada al pago básico del 

colaborador, como son: escolaridad, hijos, entre otras.  

 

Vacaciones: Derechos laborales que tienen todos los empleados para descansos físicos 

con remuneraciones pagadas (37). 

La satisfacción y el bienestar en el trabajo tienen muchos beneficios, que incluyen un mejor 

estado de ánimo, mayores oportunidades para trabajar en equipo (37). 

 

Teorías que apoyan la satisfacción en el trabajo  

“Teoría de la discrepancia” (Lockect 1984)  

 

La satisfacción en el entorno laboral está estrechamente asociada a los valores que se 

consideran fundamentales y que disciernen el rendimiento de cada empleado. Estas 

políticas deben responder a las necesidades del empleado; es decir, la satisfacción 

procede de la evaluación por parte del empleado de hasta qué punto sus creencias y 
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aspiraciones se alinean con la visión general del puesto y las acciones necesarias para 

alcanzar esos objetivos. Según este punto de vista, el estado emocional del empleado se 

debe a su satisfacción con su trabajo en la organización, y es tranquilizador por la 

importancia que concede a sus funciones (29). 

Teoría - Sucesos situacionales (En 1992, Quarstein, McAffe y Glassman) 

La propuesta presentada por Quarstein, McAffe y Glassman acerca de la contentación en 

el ámbito laboral surge a partir de reacciones emocionales generadas por particularidades 

percibidas en el momento en relación con diversas situaciones y eventos laborales 

enfrentados. Estas circunstancias pueden abarcar una variedad de aspectos, como la 

estabilidad laboral y las dificultades asociadas al puesto de trabajo. También se hace 

mención de desafíos relacionados con el autocontrol, los cuales pueden desencadenar 

respuestas que impactan la satisfacción en el trabajo (29). 

Teoría de las necesidades de Maslow (1954)  

Las necesidades humanas se forman y organizan en: 

 

Fisiológicas: Necesidades relacionadas con la supervivencia personal en el trabajo. 

De seguridad: es proteger contra la violencia potencial y encontrar algún grado en 

condición estable de la forma como vive asi como en la condición profesional. 

Sociales: Se refiere a la necesidad de amistad, amor, aceptación y cooperación con los 

demás al realizar el trabajo que se te ha asignado. 

De estima: Esta es la necesidad de independencia, éxito, competencia en el trabajo, 

confianza en uno mismo frente a los compañeros e independencia, fama y aceptación entre 

los compañeros. 

De autorrealización: necesidad de experimentar, escuchar la opinión para desarrollar la 

plena capacidad de los trabajadores para el buen desempeño de las actividades de 

desarrollo (33).  

Dimensiones de la “Satisfacción laboral”  

Dimensión 1: “Satisfacción intrínseca”: Denominados elementos motivadores o 

intrínsecos, se refieren están inherentemente ligados con el empleo, al servicio laboral, a 

la carga de responsabilidades, al logro y a otros aspectos. Esta dimensión guarda una 

estrecha conexión con el contenido del ámbito laboral y con la índole de las labores 

asignadas, al mismo tiempo que engloba el crecimiento personal, el reconocimiento, la 

asunción de responsabilidades y el avance (29). 
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Normas para medir la satisfacción intrínseca de los trabajadores de una 

organización 

 

Desarrollo personal: Oportunidades para empleados realicen tareas significativas para l

a autorrealización. 

Desempeño de tareas: Evaluaciones que los empleados asocian con sus tareas diarias 

en las instalaciones donde trabajan (38).  

 

Dimensión 2: “Satisfacción extrínseca”: Se refiere a las circunstancias laborales en su 

acepción más amplia, abarcando aspectos como la remuneración, las normativas 

institucionales, el entorno laboral, la seguridad en las tareas desempeñadas, entre otros. 

Estos factores no sólo poseen la capacidad de evitar o aliviar la infelicidad laboral cuando 

surge, sino que también carecen de la capacidad de determinar la satisfacción laboral. 

Habla de las circunstancias en las que las personas desempeñan su trabajo, que están 

íntimamente relacionadas con el entorno laboral (29). Tenemos: 

  

Condiciones físicas y/o materiales: infraestructuras en los que se realizan y facilitan las 

tareas del trabajo cotidiano. 

Servicios laborales y/o recompensas: Son aquellos recursos económicos por diferentes 

tareas que realiza diariamente como recompensas regulares o acumulativas. 

Política administrativa: se refiere a respetar la normativa vigente en la institución destinados 

controlar las relaciones laborales y, en términos simples, relacionados con el ejercicio laboral. 

Relaciones sociales: vinculación entre miembros de una organización donde siempre 

comparten actitudes de trabajo. 

Relaciones con la autoridad: Valoración de los superiores directos e interacciones entre 

superiores y empleados en las tareas del día a día (38). 
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CAPÍTULO III  
MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. Ámbito y condiciones de la investigación 

En cuanto a la investigación, el estudio se realizó en la ciudad de Tarapoto en el Hospital 

EsSalud II, que desde hace 55 años brinda atención en diversas especialidades a la 

población asegurada de la Región San Martín y alrededores. El hospital está situado en el 

distrito de Tarapoto, provincia y departamento de San Martín. Situado en el distrito norteño 

peruano de San Martín, la ciudad de Tarapoto alberga el Hospital EsSalud Tarapoto. Es 

parte del Seguro Social de Salud (EsSalud), que es el sistema sanitario y de seguridad 

social de Perú. Desde el punto de vista político, el hospital está bajo la administración y 

supervisión de EsSalud, una entidad gubernamental encargada de brindar atención médica 

a los afiliados al sistema de seguridad social en salud. EsSalud es responsable de asegurar 

la prestación de servicios de salud de calidad a sus beneficiarios, lo cual incluye la gestión 

de hospitales, clínicas y centros de atención en todo el país. 

En cuanto a la ubicación geográfica, Tarapoto es una ciudad situada en la selva alta de 

Perú, en la región de San Martín. Esta región se caracteriza por su biodiversidad, con una 

exuberante vegetación tropical y una variedad de especies animales. La ubicación del 

Hospital EsSalud Tarapoto en esta región permite atender a la población local, así como a 

pacientes provenientes de áreas circundantes. En términos de atención asistencial, el 

Hospital EsSalud Tarapoto ofrece una amplia gama de servicios médicos y especialidades 

para brindar atención integral a los pacientes. Cuenta con departamentos y servicios como 

medicina general, pediatría, ginecología, cirugía, traumatología, oftalmología, odontología, 

entre otros. También dispone de áreas de hospitalización, laboratorios de diagnóstico, 

unidades de cuidados intensivos y quirófanos. 

El objetivo principal del Hospital EsSalud Tarapoto es proporcionar servicios de salud de 

calidad y accesibles a los afiliados y beneficiarios de EsSalud en la región. Esto implica 

ofrecer diagnóstico oportuno, tratamiento adecuado y seguimiento de los pacientes. Para 

apoyar el bienestar de la comunidad, el hospital también puede proporcionar iniciativas de 

prevención de enfermedades y promoción de la salud. 

3.1.1. Período de ejecución 
 

Tras la aprobación del proyecto de investigación, se administraron los instrumentos a los 

sujetos de estudio para continuar con el análisis de la información y la elaboración del 

informe de tesis entre noviembre de 2022 y octubre de 20023. 



29 

 

3.1.2. Autorizaciones y permisos 

La autorización y permisos serán emitidos por la dirección de EsSalud Tarapoto y jefes de 

áreas afines a la condición de la investigación. 

 

3.1.3. Control ambiental y protocolos de bioseguridad 

La investigación no afectó ni generó daño al ambiente, sin embargo, en la aplicación de 

instrumentos si se tuvo en consideración las medidas de bioseguridad frente a las 

diferentes pandemias con condiciones sanitarias existentes. 

 

3.1.4. Aplicación de principios éticos internacionales 

Dado que es de suma importancia satisfacer todos los requisitos éticos inherentes a una 

investigación, se consideró primordial atender a criterio de valor social y validez científica, 

observando rigurosamente los derechos de los individuos sujetos a estudio. Esto implicó 

llevar a cabo una selección apropiada de los participantes, realizar una evaluación 

exhaustiva de los riesgos y beneficios, evitar cualquier conflicto de interés y asegurar en 

todo momento el respeto hacia los participantes. Se adoptaron medidas para mantener la 

integridad de las personas pertenecientes a diversos grupos étnicos y socio-culturales, 

asegurando el respeto de su dignidad humana, identidad y diversidad cultural. Las 

consideraciones importantes fueron la privacidad y el secreto de quienes participan en el 

proceso de investigación, así como el derecho a la libre determinación en materia de 

información.  

Asimismo, solo con consentimiento expreso a voluntad propia, informada se propició a 

realizar la aplicación del cuestionario a los colaboradores para la investigación. Se 

consideraron los principios de beneficencia y no maleficencia, es decir, se procuró 

asegurar el bienestar y la integridad de los individuos participantes en la investigación. 

Durante el desarrollo del estudio, se evitó ocasionar cualquier tipo de perjuicio tanto físico 

como psicológico, demostrando responsabilidad, compromiso y dedicación tanto a nivel 

personal como institucional y social. Se aseguró la autenticidad en todas las fases del 

proceso investigativo, desde la formulación del problema hasta la interpretación y 

divulgación de los resultados, los cuales fueron utilizados exclusivamente con fines de 

investigación científica. El Comité de Ética de la Escuela de Postgrado de la UNSM fue 

consultado para su aprobación, ya que este estudio utiliza a participantes humanos como 

unidad de análisis. 
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3.2. Sistema de variables 

3.2.1 Identificación de variables 

V1= Clima organizacional 

V2= Satisfacción laboral 

 

3.2.2 Operacionalización de variables  

La V1 clima organizacional: Se llevó a cabo un análisis exhaustivo tomando en 

consideración diversas dimensiones, junto con sus correspondientes indicadores, que 

incluyen: El comportamiento organizativo incluye elementos como motivación, las 

relaciones interpersonales y profesionales y comunicación; la estructura organizativa 

evalúa las operaciones, las condiciones de trabajo y promueve el crecimiento organizativo; 

y el estilo de gestión considera el trabajo en equipo, el liderazgo, la implicación y la 

resolución de conflictos. 

La V2 Satisfacción laboral Fue analizada considerando diversas dimensiones, junto con 

sus respectivos indicadores, tales como: Contento intrínseco (Crecimiento personal, 

Rendimiento en labores); Plenitud extrínseca (Ambiente físico y/o material, Incentivos 

ocupacionales y/o compensaciones, Normativas gerenciales, Vínculos sociales, 

Interacción con la autoridad). 

 

Tabla 1 

Objetivo específico 1: “Identificar nivel de clima organizacional en colaboradores del Hospital II 

EsSalud Tarapoto, 2023” 

Variable abstracta Variable concreta Medio de registro Unidad de medida 

Clima organizacional 

Niveles del clima 
organizacional 
-Nivel bajo 
-Nivel medio 
-Nivel alto 

Técnica encuesta y 
cuestionario de 
clima 
organizacional  

Ordinal 
1= Total Desacuerdo:TD  
2= En Desacuerdo: D  
3= Indeciso: I  
4= Total acuerdo: TA                                       
5=Acuerdo: A                                                  

Fuente: datos propios de la investigación 
 

Tabla 2 

Objetivo específico 2: “Evaluar nivel de satisfacción laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud 

Tarapoto, 2023” 

Variable abstracta Variable concreta Medio de registro Unidad de medida 

Satisfacción laboral 

Niveles de 
satisfacción laboral 
-Satisfacción baja 
- Satisfacción media 
- Satisfacción alta 

Técnica encuesta y 
cuestionario de 
satisfacción laboral 

Ordinal 
1= Total 
Desacuerdo:TD  
2= En Desacuerdo: D  
3= Indeciso: I  
4= Total acuerdo: TA                                       
5=Acuerdo: A                                                

Fuente: datos propios de la investigación 

 



31 

 

Tabla 3 

Objetivo específico 3: “Conocer la relación entre las dimensiones del clima organizacional con la 

satisfacción laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023”. 

Variable abstracta Variable concreta Medio de registro Unidad de medida 

Clima organizacional 
y satisfacción laboral 

Relación según 
prueba estadística 
aplicada 
-Existe relación clima 
organizacional y 
satisfacción laboral 

Técnica encuesta y 
cuestionarios de 
Clima organizacional 
y satisfacción laboral 

Ordinal 
Relación positiva y 
significativa 

Fuente: datos propios de la investigación 

 

3.3. Procedimientos de la investigación 

3.3.1 Tipo y nivel de la investigación  

La investigación adoptó un enfoque básico de carácter cuantitativo. Esto se debe a que su 

propósito reside en someter a evaluación los cimientos teóricos, prescindiendo de cualquier 

intención de aplicar los resultados a situaciones prácticas. El investigador se centra 

exclusivamente en el fomento del conocimiento científico (51). 

 

3.3.2 Población y muestra 

 

3.3.2.1    Población: fue conformada en 597 colaboradores del Hospital II EsSalud 

Tarapoto (Oficina de estadística – Red asistencial Tarapoto-EsSalud, 2023) 

 

3.3.2.2 Muestra: fue de 234 funcionarios (74 administrativos y 160 asistenciales) del 

Hospital EsSalud Tarapoto. 

Margen de error 5 % 

Nivel de confianza 95 % 

Población 597 

Distribución 50 % 

Nota: http://www.raosoft.com/samplesize.html 

 

3.3.2.3 Criterios de selección 

Inclusión 
 

Personal asistencial y administrativo que labora en el Hospital II EsSalud Tarapoto, y que 

estén dispuestos a participar en el estudio. 

Personal asistencial y administrativo que cuente con más de 6 meses laborando en el 

Hospital II EsSalud Tarapoto. 
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Personal asistencial y administrativo que se encuentre laborando los días de la aplicación 

del instrumento. 

 

Exclusión 

Personal asistencial y administrativo que no se encuentre laborando en los días de la 

aplicación del instrumento, por motivo de vacaciones o tienen días libres, etc. O 

simplemente que no desean participar en la encuesta. 

 

3.3.3 Diseño analítico, muestral y experimental 

Como ilustra el diagrama, el diseño de la investigación fue descriptivo correlacional no 

experimental correlacional. Adoptó un enfoque cuantitativo porque la hipótesis se 

comprobó mediante la recogida de datos, y Los resultados de la cuantificación numérica y 

el análisis estadístico fueron consistentes. Esto permitió identificar patrones de 

comportamiento y evaluar ideas. El estudio utilizó una metodología transversal, no 

experimental. Estas normas deben adaptarse a las exigencias de la mano de obra, lo que 

significa que la felicidad de los empleados se deriva de su evaluación de la estrecha 

concordancia de sus valores y ambiciones con la visión general del trabajo y los pasos 

necesarios para lograrlo (52). 
 

Se afirma que su carácter transversal se evidencia en su aplicación en la investigación 

destinada al análisis de hechos y fenómenos que acontecen en un instante específico (53). 

El nivel de la investigación se llevó a cabo con un enfoque descriptivo, según la perspectiva 

de Ñaupas, Mejía, Novoa y Villagómez (2014), abarcando la recopilación de datos con el 

propósito de validar hipótesis o responder a interrogantes relacionadas con la situación 

actual de los sujetos estudiados (p.92) (51). En otras palabras, los datos recopilados se 

realizaron durante un período específico y, al mismo tiempo, adoptaron un enfoque 

correlacional. En este contexto, Narváez señala que los estudios correlacionales evalúan 

dos o más variables con el objetivo de determinar si existe o no una relación entre ellas en 

el mismo sujeto. Posteriormente, se procede a analizar la correlación, revelando así el 

comportamiento interrelacionado de otras variables (54). 

                V1 

 

M               r 

 

      V2 

Donde: 

M: Muestra  
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V1: Clima organizacional 

V2: Satisfacción laboral 

r: Relación entre variables 

3.3.4 Procedimientos por objetivo específico 

 

Objetivo específico 1: Identificar “el nivel del clima organizacional” en colaboradores 

del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023. 

 

A fin de facilitar el desarrollo de esta investigación, se trabajó con los jefes de cada 

departamento del Hospital II Tarapoto EsSalud para establecer los horarios de inicio y 

finalización de la recolección de datos a través de los cuestionarios.  

Luego de obtener el consentimiento, utilizamos el enfoque de encuesta para aplicar el 

instrumento de recolección de datos y administramos el cuestionario a los sujetos de 

estudio, dedicando un promedio de 40 minutos a cada trabajador manteniendo su identidad 

y confidencialidad. 

Además, elaboró una base de datos con los instrumentos aplicados para su procesamiento 

e inclusión en el informe de la investigación. Se procederá a elaborar el informe de tesis. 

 

Objetivo específico 2: Evaluar “el nivel de satisfacción laboral” en los colaboradores del 

Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023. 

A fin de facilitar la realización de esta investigación, se trabajó con los jefes de cada servicio 

del Hospital II Tarapoto EsSalud para establecer los horarios de inicio y finalización de la 

obtención de datos por medio de los cuestionarios.  

Luego de obtener el consentimiento, utilizamos el enfoque de encuesta para aplicar el 

instrumento y administrar el cuestionario a los encuestados del estudio. Considerando la 

autonomía y privacidad, el tiempo promedio por trabajador fue de 40 minutos. 

También elaboró una base de datos con los instrumentos aplicados para inclusión en el 

informe del estudio y posterior sustentación. 

 

Objetivo específico 3: Conocer la relación entre las dimensiones del “clima organizacional 

con la satisfacción laboral” en colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023. 
 

A fin de apoyar esta investigación, se coordinó con los jefes de cada servicio del Hospital 

II Tarapoto EsSalud el establecimiento de plazos para el inicio y culminación de la 

recolección de datos a través de cuestionarios. 
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Una vez obtenido el permiso se procedió a aplicar el instrumento de investigación mediante 

la técnica de encuesta y aplicando a los sujetos de estudio el instrumento denominado 

cuestionario, el tiempo promedio será de 40 minutos por trabajador, teniendo en cuenta el 

respeto, privacidad y autonomía. 
 

A su vez elaboró una base de datos con los instrumentos aplicados su interpretación, 

comparación y elaboración del informe de investigación. Se procederá a elaborar el informe 

de tesis. 

3.3.5 Actividades complementarias o transversales 

La información se recopiló mediante una encuesta, que permitió recoger todos los datos 

necesarios para el estudio y satisfacer los criterios necesarios para extraer conclusiones 

más adelante. En este contexto, el medio idóneo para llevar a cabo la recolección de 

información es un formulario de preguntas impreso que abarca una variedad de 

interrogantes alineados con las dimensiones e indicadores específicos de cada variable. 

En este formato, los empleados tienen la oportunidad de responder de manera individual 

a cada pregunta sin la intervención directa del encuestador. La recolección de datos fue 

necesaria para determinar si existiría una relación entre el ambiente laboral y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Hospital II Tarapoto EsSalud en el año 2023. Las 

afirmaciones de cada ítem de la encuesta se midieron utilizando escalas Likert de 

diferentes grados, y los resultados se evaluarán a la luz de ello. 

 

Descripción de instrumentos  

Explicación detallada del Cuestionario de Clima Laboral: Evaluación del Clima 

Organizacional en el Sector Salud (ECOS-S), que fue elaborado por la conocida escritora 

cubana María Segredo Pérez. Esta encuesta puede ser cumplimentada por individuos o 

grupos de personas mayores de 18 años. Constando de 50 preguntas, el tiempo estimado 

para su aplicación es de aproximadamente 20 minutos. Su ámbito de aplicación se 

extiende a sujetos adultos, abarcando tanto a hombres como a mujeres (4).  

 

También se da los detalles técnicos de la encuesta: indicador de contento en el ámbito 

laboral SL – SPC, denominado contento laboral SL- SPC, elaborado por Sonia Palma 

Carrillo, con ubicación geográfica: Lima – Perú, cuya modalidad de implementación fue 

individual o grupal, con rangos etarios de implementación individuos adultos, con edades 

comprendidas entre los 18 años en adelante. La cantidad de preguntas fue 36 

cuestionamientos, cuya duración de aplicación fue de aproximadamente 20 minutos. 
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Asimismo, como esfera de implementación fueron personas adultas, ya sean del género 

masculino o femenino. 

 

Validación de instrumentos 

  

En el instrumento de Clima organizacional:  

El proyecto de constructivo se desarrolló conjuntamente con once especialistas en salud 

pública, que llevaron a cabo la verificación en tres etapas distintas: identificación de 

dimensiones, reconocimiento de dimensiones y creación de categorías y criterios. El 

instrumento se elaboró mediante la creación de cincuenta enunciados. De manera adicional, 

se introdujo una escala ordinal diseñada para la valoración del ambiente organizacional 

mediante la asignación de dimensiones y categorías, utilizando como punto de referencia el 

promedio obtenido. De este modo, se establecieron los siguientes umbrales: Para un clima 

organizacional considerado adecuado, se requiere un puntaje de 6 o más. Asimismo, un 

clima organizacional en situación de riesgo se encuentra en el rango de 4 a 5.9. Se 

considera inadecuado un clima organizacional que obtenga menos de 4 puntos. Haciendo 

la media de las puntuaciones de las respuestas a los 50 ítems, se completó la evaluación 

global. Los valores se situaron entre 0 y 100. La media total de las respuestas de los 

encuestados se utilizó para clasificar el clima general de la empresa. El resultado fue una 

escala ordinal que se puntuó del siguiente modo: insuficiente, con una puntuación inferior a 

40; en riesgo, con una horquilla de 40 a 59; y aceptable, con una puntuación de 60 o superior 

(4).  

 

Utilizando el alfa de Cronbach, Se obtuvo un resultado aceptable de 0,79 para probar la 

fiabilidad con un 95% de confianza en la conexión entre los ítems y la puntuación total de 

la escala de satisfacción laboral. Durante el proceso de validación del dispositivo, se optó 

por la técnica del juicio especializado -también denominada evaluación crítica de los 

jueces. En este proceso, tres profesionales altamente capacitados en el ámbito de 

Administración de Salud, quienes desempeñan funciones investigativas y ostentan el título 

de maestro o doctor, completaron meticulosamente un formulario de validación, 

expresando su juicio acerca de la idoneidad del instrumento y su coherencia. 

 

Plan de tabulación y análisis de datos 

Se utilizaron tablas simples y de doble entrada como ayuda visual para el análisis estadístico 

y la organización de los datos recopilados para el estudio. Para ello se utilizó la aplicación 

estadística SPSS versión 25. Para el análisis de los datos se dará preferencia al uso de la 

estadística descriptiva, con especial énfasis en la frecuencia porcentual. Además, se 
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realizará una prueba de correlación utilizando el enfoque estadístico de regresión lineal para 

examinar el grado de relación entre las distintas variables. Durante la evaluación se asignará 

un valor particular a cada uno de los factores de satisfacción laboral y clima de la 

organización, con los criterios determinados por lo siguiente: se producirá una puntuación 

específica para el clima organizacional. 
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CAPÍTULO IV  
RESULTADOS y DISCUSIÓN 

4.1. Resultados 

Objetivo específico 1: Identificar “el nivel del clima organizacional” en colaboradores del 

Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023 

 

Tabla 4 

Nivel del clima organizacional 

Nivel Intervalo N°       % 

Alto 49 – 113 92 39.32% 

Medio 114 – 179 140 59.83% 

Bajo 180 – 245 2 0.85% 

Total 234 100.0%  
Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores -  Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023 

 

Interpretación  

En la tabla 4 se identifica que el nivel del clima organizacional por los colaboradores del 

Hospital II EsSalud Tarapoto, fue Medio 59.83 %, seguido de Alto 39.32 % (92) y Bajo 0.85 

% (2). 

 
 

Objetivo específico 2: Evaluar el nivel de satisfacción laboral en los colaboradores del 

Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023 

 

Tabla 5 

Nivel de satisfacción laboral 

Nivel Intervalo N° % 

Alto 35 – 81 47 20.09% 

Medio 82 – 127 184 78.63% 

Bajo 128 – 175 3 1.28% 
Total 234 100.0%  

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores - Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023 

 

Interpretación  

La tabla 5 muestra el nivel de satisfacción en trabajadores de EsSalud Tarapoto, 

evidenciándose que fue nivel Medio con 78.63 % (184), seguido de Alto 20.09 % (47) y 

Bajo 1.28 % (3). 
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Objetivo específico 3: Conocer la relación entre las dimensiones del clima organizacional 

con la satisfacción laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023. 

 

Prueba de normalidad 

Se lleva a cabo esta evaluación con el propósito de discernir si se optará por una prueba 

paramétrica o no paramétrica. 

Hipótesis nula (Ho): Los resultados de la muestra se derivan de una distribución normal. 

Hipótesis alternativa (Ha): Los datos de la muestra no se originan de una distribución 

normal. 

Criterio de decisión: 

En el caso de que el valor p sea mayor que 0.05, se valida la hipótesis nula (Ho). 

Si el valor p es menor que 0.05, se descarta la hipótesis nula (Ho) y, en su lugar, se acepta 

la hipótesis alternativa (Ha). 

Se utilizó la prueba de “Kolmogorov-Smirnov”, dado que el número de participantes en la 

investigación superó los 50. A través de esta evaluación, determinaremos si los datos 

recolectados exhiben una distribución normal o no, lo que nos permitirá definir el enfoque 

a emplear en la prueba de hipótesis. 

 

Tabla 6  

Prueba de normalidad de variables y dimensiones  

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 
V1: Clima organizacional ,095 234 ,000 
D1V1: Comportamiento organizacional ,111 234 ,000 
D2V1: Estructura organizacional ,107 234 ,000 
D3V1: Estilo de dirección ,121 234 ,000 
V2: Satisfacción laboral ,092 234 ,000 

 

Las dimensiones comportamiento organizativo, estructura organizativa y estilo de liderazgo 

de la variable clima organizativo tenían un valor de significación (sig.) de 0,000, lo que 

indica que presentaban una distribución normal; por lo tanto, se aceptó la hipótesis nula 

(Ho) y se rechazó la hipótesis alternativa (Ha). Se seleccionó la prueba de correlación no 

paramétrica de Spearman. 

 

Prueba de hipótesis 

Ho:  “No existe relación entre las dimensiones del clima organizacional con la satisfacción 

laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023”. 

Ha:  Existe relación entre las dimensiones “del clima organizacional” con “la satisfacción 

laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023”. 
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Nivel de significación: 

Con un nivel de confianza del 95%, o α = 0,05, existe significación teórica. 

 

Regla de decisión 

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 

Si Valor p < 0.05, “se rechaza la Hipótesis Nula” (Ho), y se acepta la alterna (Ha). 

 

Tabla 7  

Correlación entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfacción laboral 

 

Comportamiento 

organizacional 

Estructura 

organizacional 

Estilo de 

dirección 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comportamiento 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,796** ,839** -,253** 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 

N 234 234 234 234 

Estructura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,796** 1,000 ,829** -,213** 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,001 

N 234 234 234 234 

Estilo de 

dirección 

Coeficiente de 

correlación 

,839** ,829** 1,000 -,328** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 

N 234 234 234 234 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-,253** -,213** -,328** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000 . 

N 234 234 234 234 

**.  

 

 
En una muestra de 234 trabajadores, el cuadro 7 muestra la relación baja, inversa y 

significativa entre las variables de estilo de liderazgo (RH = -0.328; P=0,000), estructura 

organizativa (RHO = -0.213; p=0.001), y comportamiento organizativo (Rho = -0,253; p = 

0,000) y satisfacción laboral. Esto sugiere que se acepta la hipótesis de Ha, que suge que 

existe una asociación sustancial entre el entorno organizativo y los indicadores de 

satisfacción laboral entre los empleados del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023, y se 

rechaza la hipoteca nula. 
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Figura 1. 
Coeficiente de determinación entre el comportamiento organizacional y satisfacción laboral 
 

Fuente: Base de datos trabajado en SPSS vs 27 
 

La distribución de los datos en la Figura 1 indica que el 5% del clima organizacional es 

determinado por el comportamiento organizacional, mientras que el resto del 95% de los 

componentes son probablemente influenciados por factores externos. En conclusión, se 

cree que la primera dimensión del clima de la organización y la satisfacción laboral tienen 

una relación lineal, baja y inversa. 

Figura 2. 
Coeficiente de determinación entre la estructura organizacional y satisfacción laboral 
 

Fuente: Base de datos trabajado en SPSS vs 27 
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En la figura 2 se observa la dispersión de los datos que indica, que la satisfacción laboral 

depende de la estructura organizacional 4 % del clima organizacional y la diferencia 

probablemente 96 % de otros factores. En conclusión, se asume que existe relación lineal, 

baja e inversa entre la segunda dimensión del clima organizacional y la satisfacción laboral. 

 

Figura 3. 
Coeficiente de determinación entre: estilo de dirección y satisfacción laboral 
 

Fuente: Base de datos trabajado en SPSS vs 27 
 

La distribución de los datos en la figura 3 indica que la satisfacción laboral está influida por 

el estilo de dirección, el clima organizativo y otros factores en un 9% y un 91%, 

respectivamente. En conclusión, se cree que el tercer aspecto del clima organizativo y la 

satisfacción laboral tienen una relación lineal, baja e inversa. 

 

Objetivo general: “Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023”. 
 

Prueba de hipótesis 

Ho:  “No existe relación entre el clima organizacional con la satisfacción laboral” en 

colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023. 

Ha:  “Existe relación entre el clima organizacional con la satisfacción laboral” en 

colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023. 

Nivel de significación: 

Con un nivel de confianza del 95%, o α = 0,05, existe significación teórica. 
 

Regla de decisión 

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipótesis Nula (Ho), y se acepta la alterna (Ha). 
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Tabla 8  

Correlación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

 

 
Clima 

organizacional 
Satisfacción 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 -,289** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 234 234 

Satisfacción laboral Coeficiente de correlación -,289** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 234 234 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
Se rechaza la hipótesis nula y se acepta Ha porque la Tabla 5 demuestra una baja 

correlación inversa y significativa entre las variables (Rho = -0,289; p = 0,000). Existe una 

asociación sustancial entre el clima organizacional y la felicidad laboral en los 

colaboradores del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023. 

 

 

Figura 4. 
 
 

Fuente: Base de datos trabajado en SPSS vs 27 

 

La dispersión de los datos en la figura 4 indica que el 7,4% de la satisfacción laboral está 

influida por el clima organizativo, y que el 92,6% restante es probablemente el resultado 

de otras variables. En resumen, se cree que la satisfacción laboral y el clima organizativo 

tienen una conexión lineal, baja e inversa. 
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4.2.  Discusión 

Los sectores sanitarios son conocidos por ser un entorno laboral desafiante y 

demandante, donde el que estén satisfechos los colaboradores depende de los 

factores como la comunicación, el liderazgo, desarrollo de oportunidades 

profesionales y carga de trabajo. La investigación ha permitido comprender mejor 

estas dinámicas, identificar áreas de mejora en el clima organizacional y proponer 

estrategias que puedan aumentar la satisfacción laboral de los profesionales o del 

personal de la salud para lograr los objetivos estratégicos institucionales. 

Entre resultados del estudio podemos mencionar que la tabla 4 identificó el nivel del clima 

organizacional donde los colaboradores evidencian que se ubican mayoritariamente en el 

nivel Medio 59.83 %, seguido de Alto 39.32 % y Bajo 0.85 %. Resultados parecidos fueron 

encontrados por Del Ángel et al. (14), en el 2020, comunicó que el 56 % de participantes 

creían que el clima organizacional debía fortalecerse, lo que sugiere una percepción 

general de insatisfacción. En cambio, la encuesta mencionada revela un grado medio de 

clima organizativo, lo que puede apuntar a una visión más imparcial. Además, la 

comunicación interna y la toma de decisiones son componentes importantes del clima 

organizacional, según Fabara et al. (16) en 2020. En cuanto a los niveles concretos de 

clima organizativo, no se dice nada. Aun así, podría merecer la pena estudiar la relación 

entre estos elementos y las puntuaciones de clima organizativo que se recogen en el 

estudio mencionado.  

 

Igualmente, Arana y Medina (18) en el 2019, encontraron nivel medio de clima 

organizacional en centros de salud. El estudio mencionado también identifica un nivel 

Medio de clima organizacional, lo que está en línea con los hallazgos en Chile. Por otro 

lado, Dávila et al. (20), en el 2020, se encontraron porcentajes significativamente más bajos 

de clima organizacional en comparación con el estudio mencionado. Esto podría sugerir 

que los problemas en el clima organizacional tienen marca más negativa en el agrado 

laboral en este contexto. Igualmente, Bardales (21) en el 2020, encontró alto porcentaje de 

percepción de clima organizacional como regular o malo. Los resultados en el estudio 

mencionado también reflejan una percepción mayoritaria en el nivel Medio del clima 

organizacional. Además, Arévalo et al. (22), en el 2021, identificaron que los colaboradores 

perciben clima organizacional medio seguido de desfavorable.  

Por lo analizado, los resultados del estudio están en línea con algunos de los antecedentes 

mencionados en términos de percibir nivel Medio de clima organizacional. Sin embargo, es 

importante considerar las diferencias contextuales y las particularidades de cada estudio. 
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Cuando los empleados se sienten contentos y apoyadas en el trabajo, es más probable 

que estén satisfechas con su trabajo. Esto sucede cuando hay confianza, comunicación 

abierta y todos se llevan bien. Cuando los empleados se sienten valorados y motivados, 

es más probable que trabajen bien con los demás y hagan las cosas. Por otro lado, cuando 

no hay comunicación, las personas no confían entre sí y siempre hay discusiones o nadie 

es reconocido por su arduo trabajo, esto puede hacer que los empleados se sientan muy 

mal. Esto puede hacer que no quieran trabajar tan duro, que no vengan a trabajar con tanta 

frecuencia y tal vez incluso que renuncien. También puede hacer que el trabajo no sea tan 

bueno como podría ser. 

 

Por lo tanto, la capacidad de una organización para reclutar talento, retener empleados, 

aumentar la productividad y, en última instancia, garantizar su éxito a largo plazo depende 

de su gestión del entorno organizacional. Las buenas culturas en el lugar de trabajo son 

ventajosas no solo para los empleados, sino que también se traduce en un mejor 

rendimiento y en una ventaja competitiva en el mercado. 

 

Además, la tabla 5 muestra el nivel de satisfacción de los colaboradores, quienes ubican 

mayoritariamente la satisfacción en nivel Medio 78.63 %, seguido de Alto 20.09 % y Bajo 

1.28 %. Datos similares fueron encontrados por Del Ángel et al., (14) en el 2020, quienes 

mostraron que el 40 % se siente satisfecho con su labor en el hospital. Igualmente, Fabara 

et al. (16), en el 2020, Llegaron a la conclusión de que la toma de decisiones y la 

comunicación interna son componentes cruciales de la felicidad laboral. Además, Pedraza 

(17) descubrió variaciones notables en las correlaciones de las organizaciones privadas 

entre los estándares y la felicidad intrínseca, así como entre el elemento de identidad y la 

satisfacción intrínseca en 2020. Por el contrario, los resultados de satisfacción laboral en 

la investigación actual parecen ser más uniformes. En 2019, Arana y Medina reportaron un 

grado mediocre de satisfacción laboral. Los hallazgos del estudio actual son similares al 

componente de "nivel medio" de la satisfacción laboral. 

 

En general, la mayoría de los estudios y el resultado actual sugieren que un clima 

organizacional Medio parece estar relacionado con niveles de satisfacción laboral 

similares. Sin embargo, se deben considerar factores específicos de cada organización y 

región para una interpretación completa de estos resultados. La satisfacción de los 

empleados tiende a aumentar en un clima organizacional saludable que se define por el 

apoyo mutuo, la comunicación abierta, la confianza y un ambiente de trabajo agradable. El 

compromiso de los empleados, la colaboración eficaz y la productividad aumentan cuando 

se sienten apreciados e impulsados. Sin embargo, un ambiente de trabajo desfavorable 
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caracterizado por mala comunicación, desconfianza, conflictos continuos o falta de aprecio 

puede tener un efecto desastroso en la moral del personal. Esto puede resultar en una 

menor moral de los empleados, mayores tasas de ausentismo y rotación y una producción 

laboral de peor calidad. 

 

En consecuencia, el control del entorno organizacional ha surgido como una faceta crítica 

de la gestión de recursos humanos, que afecta a la producción, la retención del personal y 

la capacidad de una organización para atraer a los mejores talentos. Además de brindar 

ventajas a la fuerza laboral, una cultura laboral saludable también mejora el desempeño 

de la empresa y les brinda una ventaja competitiva en el mercado. 

 

De manera similar, se encontró que el valor significativo de la Tabla 6 La variable del clima 

organizacional mostró un valor de correlación de 0.0001 para el estilo de gestión, el 

comportamiento organizacional y los elementos de la estructura organizacional, lo que 

indica una distribución normal. En consecuencia, las hipótesis nulas fueron aceptadas y la 

hipótese alternativa (Ha) fue rechazada. (Ho). La elección se hizo para emplear la prueba 

de correlación no paramétrica de Spearman como consecuencia. En lo que respecta a la 

variable de satisfacción laboral, el análisis de la Tabla 7 (utilizando una muestra de 234 

empleados) revela una correlación inversa débil y significativa entre las dimensiones del 

comportamiento de la organización (Rho = -0,253; p = 0.000), la estructura organizacional 

(RHO = - 0,213; p= 0.0001) y el estilo de gestión (RH = -0,328; p===0.000). En resumen, 

se acepta el Ha y se rechaza la hipótesis nula, lo que indica una correlación significativa 

entre las características climáticas de la organización y la satisfacción de los trabajadores 

entre el personal del Hospital II EsSalud Tarapoto en 2023. Sin embargo, la Tabla 8 

demuestra una correlación inversa débil y significativa (Rho = -0,289; p = 0,000) entre las 

variables. En consecuencia, se acepta el Ha y se rechaza la hipótesis nula, lo que valida 

la conclusión de que existe una asociación considerable entre la satisfacción laboral y el 

clima organizativo entre el personal del Hospital II EsSalud Tarapoto, 2023. 

 

Asimismo, García, et al., en el 2020, encontraron que, desde una perspectiva estadística, 

las cualidades referidas como ambiente organizativo y satisfacción laboral están 

significativamente positivamente correlacionadas. Se obtuvo el coeficiente de correlación 

de 0.899 de Spearman. Según Sosa & Rossi en 2021, existe una considerable correlación 

positiva entre el entorno de la organización y el grado de satisfacción laboral. Debido a un 

ambiente de trabajo positivo, los empleados sintieron felicidad. Por otro lado, el análisis 

actual muestra una preponderancia de niveles de satisfacción "Medios", lo que puede 

indicar un ambiente organizacional positivo. Además, Dávila et al. encontraron “una 
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asociación positiva de grado medio entre el clima organizacional y la satisfacción laboral”. 

en 2020. Se observa una mayoría en el nivel de satisfacción clasificado como "Medio" en 

comparación con la presente investigación, lo que puede estar relacionado con el clima 

organizacional. De manera similar, Bardales (2020) encontró que existía una distribución 

heterogénea de la satisfacción laboral y el clima organizacional. La mayoría de los 

encuestados en la presente encuesta reportan un nivel de satisfacción "Medio", lo que 

puede estar relacionado con la cultura dentro de la empresa. Arévalo et al. (2021) 

descubrieron un vínculo positivo moderado entre la satisfacción laboral promedio del 

49,6% y la percepción de un ambiente organizacional promedio que tenía el 50,4% de los 

empleados. Estos resultados se parecen a los de la investigación actual. 

 

La literatura discute con frecuencia la relación entre la felicidad en el trabajo y el entorno 

de trabajo, subrayando la importancia de mejorar las condiciones de trabajo para aumentar 

la satisfacción de los empleados. En consonancia con esta perspectiva, Sosa & Rossi (19) 

En 2021, realizaron un estudio y encontraron un fuerte vínculo entre la felicidad laboral y 

el clima organizacional. La importancia crítica de preservar un ambiente organizacional 

positivo para fomentar la satisfacción laboral se enfatiza de manera similar al estudio 

discutido anteriormente. En términos de cómo afecta el desempeño laboral, es evidente 

que un ambiente agradable, cooperativo y servicial dentro de la organización tiene un 

impacto beneficioso en la satisfacción laboral de los trabajadores. Aquellos trabajadores 

que experimentan satisfacción en su entorno laboral tienden a mostrar un mayor 

compromiso y productividad, lo que, a su vez, contribuye a mejorar el desempeño laboral 

y la eficacia global de la organización. Las relaciones entre los factores afectan a la 

retención de talentos porque cuando los trabajadores están satisfechos con su trabajo, son 

menos propensos a buscar posibilidades en otros lugares. Al reducir los costos de la 

rotación del personal y permitir que la empresa conserve trabajadores cualificados y 

experimentados, esto ayuda a conservar el talento. 

 

Además, podemos reducir el estrés y el agotamiento entre los empleados. Cuando las 

personas se sienten valoradas, respaldadas y tienen buenas relaciones con sus 

compañeros, son menos propensas a experimentar niveles elevados de estrés laboral, lo 

que a su vez tiene beneficios para la salud y el bienestar de los empleados. Asimismo, el 

clima de trabajo positivo y una alta satisfacción laboral pueden fomentar la creatividad y la 

innovación, los empleados cómodos comparten sus ideas y colaboran con sus colegas son 

más propensos a proponer soluciones innovadoras y contribuir al crecimiento de las 

instituciones que fomentan un ambiente laboral positivo y logran mantener niveles 

elevados de contento entre su personal suelen beneficiarse de una mayor estima en el 
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ámbito laboral. Además, aquellas entidades que promueven un entorno organizacional 

saludable suelen poseer una reputación más favorable en el mercado de trabajo. Esto 

puede atraer a candidatos de alta calidad y hacer que sea más fácil reclutar talento. 

 

Además, los directivos deben generar un clima organizacional positivo porque tiende a 

reducir el conflicto interno y la negatividad en el lugar de trabajo. Los empleados están 

menos inclinados a quejarse o a crear problemas cuando están satisfechos con su entorno 

laboral, lo que mejora la armonía en la organización. Ello genera empleados satisfechos 

más leales y comprometidos con la organización. Están dispuestos a esforzarse más, a 

ser más flexibles y a contribuir al éxito a largo plazo de la empresa. Para resumir, la 

prosperidad y la expansión de cualquier empresa dependen de la correlación favorable 

entre la satisfacción de los empleados y el ambiente dentro de la empresa. Mejorar el 

ambiente de trabajo y aumentar la satisfacción de los empleados beneficia a la empresa 

no sólo en términos de ayudar a su mano de obra, sino también en cuanto a su 

productividad, reputación y capacidad para retener talento. Por lo tanto, para garantizar un 

entorno de trabajo seguro y productivo, las empresas deben detectar y controlar 

activamente estas características. 
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CONCLUSIONES 

1. Las características del clima organizacional y la satisfacción laboral tienen una 

correlación baja, inversa y significativa (Rho = -0,289; p = 0,000); como resultado, se 

apoya la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 

 

2. El nivel del clima organizacional establecido por los colaboradores es Medio 59.83 %, 

seguido de Alto 39.32 % y Bajo 0.85 %, debido a las diferentes actitudes y 

comportamientos que tienen los trabajadores. 

 

3. El nivel de satisfacción de los colaboradores, fue Medio 78.63 %, seguido de Alto 20.09 

% y Bajo 1.28 %, debido a que algunos colaboradores tienen mayores inspiraciones 

laborales y algunos directivos no permiten el crecimiento profesional. 

 

4. Según dimensiones existe correlación baja inversa y significativa entre las 

dimensiones comportamiento organizacional (Rho = -0,253; p = 0,000), estructura 

organizacional (Rho = -0,213; p = 0,001) y estilo de dirección (Rho = -0,328; p = 0,000) 

con la variable satisfacción laboral; se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipotesis 

de investigación. 
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RECOMENDACIONES 

 

1. A los directivos de la institución, tener presente el clima organizacional que influye 

directamente en la satisfacción laboral de los empleados de su organización. Dado 

que existen consecuencias importantes para la retención de empleados, la 

productividad y el bienestar general en el trabajo, centrarse en implementar mejoras 

en el entorno organizacional es una forma eficaz de aumentar la satisfacción laboral 

entre los empleados. para la toma de decisiones estratégicas y la gestión de recursos 

humanos. Se recomienda realizar más estudios para desarrollar tratamientos 

específicos y obtener una comprensión más profunda de los elementos particulares 

del clima organizacional que afectan la satisfacción laboral. 

 

2. Al jefe de personal, tener presente que existen aspectos destacables en la cultura y el 

ambiente laboral, lo que puede servir como base para continuar construyendo un 

entorno más positivo y productivo en la organización. Asimismo, es crucial prestar 

atención a los comentarios y preocupaciones de los colaboradores para abordar 

cualquier problema o desafío que puedan enfrentar. 

 

3. Al jefe de personal y jefes de servicios, tener presente que existen áreas de mejora en 

la organización que deben ser abordadas para elevar este nivel y promover un 

ambiente de trabajo más gratificante. Asimismo, es importante identificar y abordar los 

problemas y desafíos que enfrentan los empleados para tomar medidas en 

comprender sus preocupaciones y necesidades como elemento fundamental para 

elevar la satisfacción general de la fuerza laboral. 

 

4. El director debe tener en cuenta que la satisfacción laboral tiende a disminuir a medida 

que aumentan las dimensiones del comportamiento organizacional, la estructura 

organizacional y el estilo de gestión. Esto se debe a que estos factores tienen un 

impacto significativo en la gestión de recursos humanos y la gestión organizacional. 

Por lo tanto, el director debería pensar en implementar cambios en el comportamiento 

organizacional, la estructura organizacional o el estilo de gestión para crear un 

ambiente de trabajo más satisfactorio. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1: 

Matriz de Operacionalización de variables e indicadores. 

Operacionalización de la variable:  Clima organizacional 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Operacionalización de la variable:  Satisfacción laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 2: 

Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores del Hospital II EsSalud de Tarapoto, 2023 

 

Fuente: elaboración propia 
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Fuente: elaboración propia 
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Anexo 3  

Instrumentos: Clima organizacional 
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Anexo 4 

Instrumentos: Satisfaccion Laboral 
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Anexo 5: 

Cronograma de etapas, instrumentos y procedimientos 

 

 

Etapas Instrumentos y 

herramientas 

Procedimientos Duración 

 

 

 

 

Recolección de 

información 

 

 

 

 

Cuestionario 

Diseñar el cuestionario.  

 

Validar el cuestionario.  

 

Ajustar los cambios al 

cuestionario.  

 

Determinar el tiempo de 

aplicación del cuestionario.  

 

Aplicar el cuestionario 

Febrero y 

marzo 

Marzo 

 

Abril 

 

 

 

(2 meses)  

 

 

Junio y Julio 

 

Ordenamiento 

y análisis 

 

SPSS Cuestionario  

Paquete estadístico 

EPINFO 

 

Organizar base de datos.  

Estructura. 

 

Julio y agosto 
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Anexo 6 

 

Unidad de análisis 

 

Unidad de análisis 

 

Variables 

 

Fuentes de información 

Técnicas de 

recolección de 

información 

 

 

Personal de salud 

 

Sexo, edad, grado 

de instrucción, tipo 

de trabajo, 

condición laboral. 

 

Personal administrativo 

Personal asistencial: 

Técnicos y 

Profesionales 

    

C
u

e
s
ti
o

n
a

ri
o
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