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Organizational climate and job satisfaction of
employees at a health center in Ica, 2025
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Abstract— Within the context of the healthcare sector in Ica, there is a marked limitation regarding the quality and efficiency of staff in
patient service. Given this, this study aimed to analyze the relationship between organizational climate and job satisfaction among employees
at a health center located in Ica during the 2025 period. Methodologically, the research adopted a quantitative approach of a basic type, with
a correlational scope and a non-experimental, cross-sectional design. A sample of 139 workers was used, applying data collection instruments
that demonstrated high internal consistency, obtaining a Cronbach’s Alpha of 0.899 for satisfaction and 0.742 for organizational climate. The
results revealed a moderate and significant positive correlation at a general level (Rho = 0.583, p =.000). However, the dimensional analysis
provided the most significant finding: while dimensions such as Personal Fulfillment (Rho = 0.755), Involvement (Rho = 0.601), and
Supervision (Rho = 0.464) showed a strong influence, surprisingly, no significant association was found for Communication or Working
Conditions. It is concluded that satisfaction in this institution depends on motivational factors of self-actualization rather than hygiene factors.
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Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores de un centro de salud en Ica, 2025
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Resumen— Dentro del contexto del sector salud en Ica, se
encuentra una marca limitacion entre la calidad y eficiencia del
personal en el servicio a los pacientes. Ante ello, este estudio planteo
el objetivo de analizar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de un
centro de salud ubicado en Ica durante el periodo 2025.
Metodologicamente, la investigacion adopto un enfoque cuantitativo
de tipo bdsico, con un alcance correlacional y un disefio no
experimental de corte transversal. Se trabajo con una muestra de 139
trabajadores, aplicando instrumentos de recoleccion de datos que
evidenciaron una elevada consistencia interna, obteniendo un Alfa
de Cronbach de 0.899 para la satisfaccion y 0.742 para el clima
organizacional. Se obtuvo como resultados una correlacion positiva
moderada y significativa a nivel general (Rho = 0.583, p =.000). Sin
embargo, el andlisis dimensional aporto el hallazgo mds
trascendente: mientras que dimensiones como la Realizacion
Personal (Rho = 0.755), el Involucramiento (Rho = 0.601) y la
Supervision (Rho = 0.464) mostraron una fuerte influencia,
sorprendentemente no se hallo asociacion significativa para la
Comunicacion ni la Condicion Laboral. Se concluye que la
satisfaccion en esta entidad depende de factores motivacionales de
autorrealizacion y no de factores higiénicos.

Palabras clave-- Ambiente de trabajo, Satisfaccion en el trabajo,
Condiciones de trabajo, Calidad de la vida laboral, Seguridad en el
trabajo

I. INTRODUCCION

En el sector salud, donde la calidad del servicio impacta
directamente en el bienestar de la comunidad, el ambiente
laboral evoluciona hacia algo mas importante para la meta
institucional [1]. En este escenario, [2] indica que, el clima
organizacional emerge como una variable crucial, no solo por
su influencia en el bienestar de los colaboradores, sino también
por su repercusion directa en la satisfaccion laboral v,
consecuentemente, en los estandares de atencion otorgado a los
pacientes.

A nivel internacional, diversas investigaciones han
confirmado que el clima afecta directamente dentro del
compromiso y rendimiento de los colaboradores. En este
sentido, [3] evidenciaron que la percepcién del clima en
organizaciones de servicios alcanzo un nivel elevado, mientras
que [4] destacaron que un ambiente adecuado incrementa el
contento, reduce el estrés y también disminuye la rotacion del
personal.

En el ambito nacional, autores como [1]demostraron en un
hospital de Chiclayo una correlacién positiva y fuerte entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria, y Davila [5] hall6 en una entidad de servicios en la
ciudad de Trujillo que fortalecer las condiciones del ambiente
de laboral repercute positivamente en la satisfaccion de los
trabajadores.

A nivel local, [6] se plantearon como objetivo identificar
las caracteristicas del clima organizacional en los colaboradores
del supermercado Plaza Vea, Ica. Los resultados mostraron que
el 82% de los colaboradores percibié un clima organizacional
de nivel medio y un 12% de nivel bajo, por otro lado, referente
a las dimensiones de motivacién, comunicacion,
involucramiento laboral, autorrealizacion y condiciones de
trabajo, predominaron niveles medios, lo que refleja que el
clima laboral se desarrolla solo de manera moderada, siendo
necesario fortalecer estos aspectos en la empresa.

Finalmente, en un centro de salud de Ica, institucion de
referencia en la region, se han identificado dificultades
vinculadas al clima laboral, tales como sobrecarga de
funciones, limitadas oportunidades de autorrealizacion y
deficiencias en la supervision. Estas condiciones pueden
repercutir de manera directa en la satisfaccion de los
colaboradores, influyendo, en la calidad de atencién que se
ofrece a la poblacion. Ante esta situacién, surge la siguiente
interrogante de investigacion: ¢Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de
un centro de salud en Ica, 2025?

I1. MARCO TEORICO

A. Estado del arte

El clima organizacional constituye una base importante
dentro del funcionamiento institucional, pues influye
directamente en la motivacién, el desempefio y la permanencia
de los trabajadores, ya que diversos estudios internacionales
han demostrado que este factor tiene repercusiones
significativas tanto en el ambito hospitalario, educativo como
empresarial, centrandonos en el sector salud, se ha evidenciado
que el ambiente profesional y el servicio predice la satisfaccion
laboral y el desenvolvimiento del personal [1], y otros autores
[71, [8], [9]. Por otro lado Macias y Vanga, dentro de la
educacién, la percepciéon del clima organizacional afecta la
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motivacion y la satisfaccion de los profesores [10], mientras
tanto en el contexto corporativo se asocia con la confianza, la
innovacion y el compromiso organizacional [11], y otros
autores [2], [4], [12], [13]. En esta linea, [14], [15], destacan
que un clima favorable potencia la satisfacciéon, mejora la
retenciéon del talento humano y reduce el estrés, lo cual se
destaca en el presente estado del arte, el cual integra evidencia
tedrica y empirica sobre el nexo entre el clima organizacional y
sus principales variables psicosociales vinculadas con la
productividad y el bienestar laboral.

Metodoldgicamente, los quince estudios analizados
presentan un predominio de enfoques cuantitativos,
correlacionales, transversales y no experimentales, lo que ha
permitido establecer asociaciones significativas entre el clima
organizacional y diversas variables de resultado [11], como
también [1], [2], [4], [7], [8]. [9], [10], [12], [13], [14], [15],
[16], [17], [18]. Las muestras abarcaron poblaciones diversas
como enfermeras hospitalarias como investigaciones de [1], y
otros autores [2], [7]. Por otra parte, en docentes universitarios
[10] y empleados administrativos o corporativos [12], ademas
de los autores [8], [13], [18], con tamafios que oscilaron entre
51 y mas de 1000 participantes.

Los instrumentos mas empleados fueron cuestionarios tipo
Likert validados como [2], [9], [14], modelos de ecuaciones
estructurales [16], [17] y enfoques mixtos con entrevistas
semiestructuradas [4]. En la mayoria de los casos, la encuesta
constituy6 la técnica predominante, complementada con
analisis multivariante o métodos cualitativos [11], [15].

En cuanto a &mbitos y tendencias metodoldgicas, las
investigaciones recientes tienden a incorporar modelos
estadisticos méas robustos, como el SEM vy el andlisis factorial
confirmatorio, ademés de explorar variables mediadoras y
moderadoras que explican la relacién entre el clima y el
desempefio, en la misma linea se observa una tendencia a
diversificar contextos hospitalarios, educativos y corporativos
para captar la complejidad de los entornos laborales
contemporaneos, siendo esto un factor que incrementa el interés
por disefios mixtos que integren la percepcion subjetiva de los
empleados con indicadores objetivos de productividad y
bienestar, consolidando una vision més integral del clima
organizacional en distintos sectores como indica [11], y otros
autores [1], [2], [4], [7]. [8], [9], [10], [12], [13], [14], [15], [16],
[17], [18].

Los resultados de los estudios confirman la conexion
significativa del clima organizacional sobre variables como la
satisfaccion laboral, compromiso, estrés y el desempefio, un
ejemplo claro es el sector salud, donde se encontré que un clima
positivo predice altos niveles de satisfaccion y desempefio ético
segun el autor [7], mientras que, en hospitales de Turquia, el
clima ético mostro efectos directos sobre la satisfaccion, con un
efecto total f = 0.313 mediado por la confianza en el estudio

realizado por [8]. En Perd, [18] reportaron correlaciones
positivas entre clima y satisfaccion (Rho = 0.299) y negativas
con burnout (Rho = -0.153), mientras Bustamante [1] hallaron
una relacion positiva y moderada (r = 0.760) para clima y
satisfaccidn en hospitales. En enfermeras profesionales, segln
Sung y Lin [9] evidenciaron una fuerte correlacion (r = 0.646)
para y satisfaccion laboral.

Asimismo [15] concluyeron que el clima psicosocial de
seguridad se asocia con el desempefio y el liderazgo
transformacional; mientras [17] demostraron que la satisfaccion
y la confianza predicen la percepcion del clima; [14]
confirmaron la relacién entre clima y estrés laboral. Por otro
lado, en el &mbito corporativo [13] hallaron vinculos sélidos
entre clima y compromiso, mientras que [12] sefialaron que los
conflictos aumentan la rotacion. Ademas, [4] identificaron
efectos negativos de las reorganizaciones mal gestionadas sobre
la satisfaccion, mientras [16] evidenciaron que las expectativas
individuales median la relacion clima-compromiso, asi [11]
destacaron el rol de la confianza horizontal y vertical en la
construccion de climas positivos. Por su parte [10] observaron
que la motivacion docente puede mantenerse independiente del
clima, y por ultimo [2] encontraron que la participacion del
personal influye en la percepcion de este, aunque sin efecto en
el empoderamiento.

Finalmente, al comparar los resultados altos y bajos, se
observa que los estudios con climas positivos y niveles altos de
liderazgo, confianza y participacion [9], otros autores como [1]
[13], [15]quienes reportan mayores niveles de satisfaccion y
compromiso; en cambio, aquellos con conflictos,
reorganizaciones deficientes o falta de reconocimiento como las
investigaciones de [12] adem&s de autores como [4],
[18]presentan indices elevados de rotacion, burnout vy
desmotivacion, evidenciando la importancia de un clima
saludable como elemento protector frente al desgaste laboral.

En sintesis, los hallazgos de los quince estudios analizados
revelan al clima organizacional como factor esencial para el
bienestar, la productividad del personal, como [7] demostraron
su impacto directo en la satisfaccion y desempefio ético de los
trabajadores de sector salud, mientras [8] evidenciaron el papel
mediador de la confianza. Por otra parte [1] encontraron
relaciones positivas y moderadas entre clima y satisfaccion,
ademéas [9] destacaron el liderazgo transformacional como
predictor clave de satisfaccion. Asimismo [17] subrayaron que
la confianza y satisfaccién predicen la percepcion del clima. Por
Gltimo [15] identificaron al liderazgo de seguridad como
impulsor del desempefio, con esto los estudios confirman que
los climas laborales positivos fortalecen el compromiso, la
motivacion y la estabilidad, mientras que los entornos
caracterizados por conflictos o falta de apoyo institucional
generan desmotivacion, rotacion y agotamiento.
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B. Clima organizacional

2.1. Teoria de sistema de gestién de Rensis Likert

Segun, Vargas sostienen que el postulado de Likert explica
el comportamiento laboral a partir de la actitud del liderazgo y
las percepciones que tienen con respecto a su entorno
organizacional, esta teoria distingue tres componentes: factores
causales (estructura, decisiones, competencias), intermedios
(comunicacion, liderazgo, motivacién) y  resultantes
(productividad y utilidades), resaltando que la participacion del
personal favorece el compromiso y el desempefio [19].

2.2. Teoria del clima organizacional de Li Litwin y Stringer

Segin, Dominguez esta teoria define la define
dimensionandola como estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, afiliacion, manejo de conflictos e identidad
que justifican la manera en que el personal de trabajo percibe
su entorno y se vinculan con los valores y metas de la empresa
[20].

2.3. Definiciones

Al respecto, Daza conceptualizan el clima organizacional
como la forma en que los trabajadores interpretan vy
comprenden cognitivamente las condiciones del entorno laboral
en el que se desempefian, percepcion que depende tanto de
factores organizacionales como individuales [21]. En la misma
linea [22] lo describen como un fenémeno que surge de manera
espontanea entre empleados y directivos, influido por la
comunicacion, los protocolos de decision y sus estimulos
motivacionales puesto que impactan en la dinamica psicolégica
y colectiva del grupo. Por su parte [23] lo define como los
atributos del entorno laboral percibidos subjetivamente por los
colaboradores, los cuales influyen directamente en su
comportamiento organizacional. De modo complementario
[24] sostienen que el clima organizacional se refleja en el
comportamiento grupal y en las interpretaciones psicolégicas
que los empleados construyen acerca de su entorno de trabajo.
Finalmente [25] lo define como la percepcién que los
colaboradores construyen a partir de los componentes presentes
en su entorno de trabajo, una interpretacion fundamental para
planificar acciones que promuevan su bienestar y favorezcan al
cumplimiento de las metas organizacionales.

2.4. Dimensiones

2.4.1. Autorrealizacion

Al respecto [26] sefiala que la autorrealizacion se
manifiesta cuando los empleados perciben que sus esfuerzos
tienen un impacto concreto en el bienestar de otras personas,
generando una sensacion de satisfaccion profunda y de
proposito personal que fortalece su compromiso con la
organizacion y potencia su desarrollo profesional, ya que el
individuo encuentra sentido en su labor al ver reflejados los
resultados de su dedicacion en el entorno social y laboral.

2.4.2. Involucramiento laboral

Segun [27], el involucramiento laboral se entiende como
un proceso de crecimiento personal orientado al logro de la
madurez individual, en el cual el trabajador se compromete
activamente con sus funciones y responsabilidades,
identificandose con los objetivos de la organizacion, de modo
gue su participacion constante contribuye tanto a su desarrollo
profesional como al fortalecimiento del desempefio colectivo
dentro del entorno de trabajo.

2.4.3. Supervision

De acuerdo con [28], la supervision consiste en la
aplicacion de directrices, normativas y exigencias establecidas
por la ley o por la propia organizacion para garantizar el
cumplimiento de funciones y la correcta ejecucién de las tareas,
representando un proceso esencial de control y apoyo que
permite mantener la eficiencia operativa, orientar al personal y
mantener en prioridad todos los lineamientos para una
excelente calidad y asistencia requeridos.

2.4.4.  Comunicacion

Como afirma [29], la comunicacion dentro de la
organizacion debe desarrollarse en un marco flexible vy
equitativo que permita a los colaboradores comprender las
metas, los requerimientos y los logros institucionales,
favoreciendo la transparencia y la cooperacion entre los
diferentes niveles jerarquicos, ya que una comunicacion
efectiva contribuye al sentido de pertenencia, la coordinacién y
la motivacion del equipo de trabajo.

2.4.5. Condiciones laborales

Para [30], sostienen que las condiciones laborales estan
estrechamente vinculadas con la satisfacciéon del empleado, la
eficiencia organizacional y el equilibrio entre la vida
profesional y personal, abarcando factores como la cultura
organizacional, la seguridad, el bienestar fisico y la mejora
continua, de manera que el ambiente adecuado favorece el
factor motivacional, las ganas de producir y la permanencia del
trabajador dentro de la empresa.

C. Satisfaccion laboral
3.1. Teoria de los dos factores de Herzberg

Desde el punto de vista [31] esta teoria se explica la
interaccion entre factores higiénicos (estabilidad, condiciones
de trabajo, salarios) y factores motivacionales (reconocimiento,
logro, autorrealizacion), puesto que mientras los primeros
evitan la insatisfaccion, los segundos impulsan la motivacion y
el compromiso, siendo estos Gltimos el verdadero motor del
bienestar laboral.

3.2. Modelo de determinantes en la satisfaccion en el trabajo de
Lawler

Por su parte [32] sefialan que el modelo de determinantes
depende de la correspondencia entre las expectativas del
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trabajador y las recompensas obtenidas, debido a que cuando
las compensaciones econémicas o simbélicas coinciden con lo
esperado, se genera satisfaccién; de lo contrario, surge
insatisfaccion, y esto genera que la satisfaccién laboral
produzca el equilibrio entre lo que el empleado aspira 'y lo que
la organizacion le brinda.

3.3. Definiciones

Citando a [33], sostienen que la satisfaccion laboral
corresponde a la valoracion subjetiva que realiza cada persona
sobre las condiciones de su entorno de trabajo, en funcion de la
coherencia entre sus expectativas y lo que realmente obtiene.
De manera complementaria [34] la definen como un conjunto
de percepciones y estados emocionales vinculados a la préctica
profesional, donde influyen la motivacion, la estabilidad
emocional y la percepcion de logro. Por su parte [35] la
conceptualizan como el grado de bienestar, motivacién y
entusiasmo que experimentan los empleados al desemperiar sus
funciones, lo cual repercute en su conducta organizacional y
compromiso institucional. Finalmente [36] afirman que
mantener altos niveles de satisfaccién y un positivo clima
laboral incide de manera directa en el bienestar integral, el
desempefio y la productividad, mientras que su deterioro genera
efectos negativos tanto en el trabajador como en la
organizacion.

3.4. Dimensiones

3.4.1. Condiciones Fisicas

Segun [37] hacen referencia a los factores corporales y
ambientales que permiten al trabajador desempefiar sus
funciones de manera adecuada y segura, incluyendo aspectos
como la iluminacion, ventilacion, temperatura, ergonomia,
limpieza y disponibilidad de recursos materiales, ya que un
entorno fisico apropiado contribuye al confort, la salud y la
productividad del personal, mientras que deficiencias en estas
condiciones pueden generar fatiga, desmotivacion o ausentismo
laboral que afectan el rendimiento general.

3.4.2. Beneficios Laborales

Segun [38] son incentivos de caracter econémico, social o
institucional que la organizacion otorga a los empleados
ademéds de su salario, como seguros, vacaciones,
capacitaciones, reconocimientos o programas de bienestar,
cuyo propdsito es promover la satisfaccion, retencion vy
compromiso del trabajador con la empresa, ya que cuando estos
beneficios se perciben como justos y adecuados fortalecen la
motivacion y la lealtad organizacional, reduciendo la rotacién y
el estrés laboral.

3.4.3. Politicas Administrativas

Como dice [39] define que comprende los lineamientos y
normas que orientan las decisiones y conductas dentro de la
organizacion, incluyendo reglamentos internos, procedimientos
de gestidn, criterios de evaluacién y mecanismos de control que

aseguran la coherencia entre los objetivos institucionales y el
comportamiento de los empleados, proporcionando
especificacion dentro de los cargos y responsabilidades y
favoreciendo originalidad y adecuado funcionamiento logistico
organizacional.

3.4.4. Desarrollo Personal

Segun [40], sefiala que el desarrollo personal representa
una dimensién central del bienestar psicolégico, vinculada al
crecimiento individual, la autorrealizacion y el sentido de
proposito en la vida, ya que dentro del contexto laboral, implica
la posibilidad de aprender, mejorar competencias y alcanzar
metas significativas, debido a que este proceso favorece la
autonomia, la confianza y la satisfaccion profesional, es decir,
una organizacion que fomenta el desarrollo personal contribuye
directamente a la estabilidad emocional y la productividad de
su personal.

3.4.5. Desempefio de tareas

Segun [41], indica que el desempefio de tareas se refiere al
conjunto de conductas observables que los trabajadores
manifiestan al ejecutar las responsabilidades inherentes a su
puesto, ya que este desempefio refleja tanto la eficacia técnica
como el grado de compromiso y disciplina del empleado.

3.4.6. Relacion con la Autoridad

De acuerdo con [42], se entiende como una construccion
social basada en la percepcion y legitimacion del poder de los
lideres por parte de los subordinados, puesto que esta relacién
influye en la confianza, la comunicacién y la cooperacién
dentro del entorno laboral, es decir un liderazgo justo y
participativo fomenta el respeto mutuo y el compromiso del
equipo.

I11. METODOLOGIA O PROCEDIMIENTO

1. Tipoy Disefio de Investigacion

La investigacion aplico un enfoque cuantitativo, centrado
en la medicién numérica y el analisis estadistico para la
comprobacion de hip6tesis [43]. El estudio corresponde al tipo
de investigacion basica, ya que su proposito fue utilizar
conocimientos tedricos existentes sobre las variables para
analizar una problematica concreta en el centro de salud,
orientando los resultados a proponer mejoras practicas,
asimismo, tuvo un alcance correlacional, pues su finalidad
principal fue examinar el nivel de relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral [44]. Finalmente, se
empleo un disefio no experimental y transversal, ya que no se
manipularon las variables y la recopilacion de datos se realizé
en un Unico periodo temporal [45].

2. Poblacién y Muestra

En cuanto a los participantes, la poblacion objetivo estuvo
constituida por el total de 218 colaboradores de un centro de
salud en Ica [44]. De dicha poblacion, se obtuvo una muestra

24" LACCEI International Multi-Conference for Engineering, Education, and Technology: “Engineering without Borders: Artificial Intelligence, Knowledge, Innovation, and

Alliances for a Future from the Americas”. Hybrid Event, Santiago-Chile, July 15 - 17, 2026



de 139 colaboradores, la cual fue medido mediante la formula
estadistica para poblaciones finitas, donde el muestreo fue de
tipo probabilistico aleatorio simple, garantizando la
representatividad. Adicionalmente, se establecieron criterios de
inclusion, tales como: rango de edad entre 22 y 65 afios, poseer
vinculo laboral vigente con la institucién, una antigliedad
minima de 3 meses continuos en el puesto y una jornada laboral
igual o superior a 20 horas semanales.

3. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la
encuesta [46], la cual se implementd a través de dos
cuestionarios estructurados tipo Likert. EI primer instrumento,
la "Encuesta de Clima Organizacional”, de autoria propia,
consta de 30 items distribuidos en cinco dimensiones ya
mencionadas, utilizando una escala de 5 puntos que va desde
"Nunca"(1) hasta "Siempre"(5). Del mismo modo, se utilizé la
"Encuesta de Satisfaccion Laboral”, también de autoria propia,
compuesta por 14 items distribuidos en siete dimensiones, con
una escala de 5 puntos desde "Totalmente en desacuerdo™ hasta
"Totalmente de acuerdo". Para asegurar la calidad de la
medicién, ambos instrumentos fueron validados mediante
juicio de 3 jueces expertos, obteniendo un puntaje V de Aiken
de 1.96, y su confiabilidad se evalué mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach.

4. Procedimiento y Analisis de Datos

Para el procedimiento, la aplicacion de los cuestionarios se
realiz6 de manera virtual, a través de formularios en linea
enviados al correo institucional. Una vez recolectados, los datos
fueron codificados y procesados en el software estadistico
SPSS version 25. El plan de analisis incluyé estadistica
descriptiva e inferencial, utilizando el coeficiente de
correlacion pertinente para la comprobacién de las hipétesis.
Finalmente, los hallazgos se presentaron en tablas para su
adecuada interpretacion.

5. Aspectos Eticos

La investigacion se adhirio a los principios éticos de la
Declaracion de Helsinki, mediante el cual se garantizd la
participacion estrictamente voluntaria de los colaboradores
mediante la firma de un consentimiento informado, asegurando
el derecho del participante a retirarse en el momento deseado,
asi como la rigurosa confidencialidad y el anonimato de los
datos recabados, dado que el estudio es no experimental, se
asegurd el principio de no maleficencia al no implementar
intervenciones que generaran efectos adversos en los
participantes. Adicionalmente, el proyecto se alineé con el
cédigo de ética de la Universidad Tecnolégica del Perd,
promoviendo la integridad académica y la transparencia en la
presentacion de resultados [47].

IV. RESULTADOS, ANALISIS E INTERPRETACION
TABLA 1.

Confiabilidad de instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N
Clima organizacional 0.742 30
Satisfaccion laboral 0.899 14

Nota. N = 139; NUumero de encuestados.

Se reporto la confiabilidad de los instrumentos para una muestra
de 139 participantes, utilizando el alfa de Cronbach. la escala
de satisfaccion laboral (14 items) alcanzé un alfa de 0.899, lo
que indica un nivel de consistencia interna bueno y muy cercano
a excelente, demostrando alta fiabilidad. Por su parte, la escala
de clima organizacional (30 items) alcanzé un alfa de 0.742, un
valor aceptable que supera el umbral estandar de 0.70. Se
concluye que ambos instrumentos son fiables y miden de forma
consistente sus respectivos constructos en la muestra estudiada.

TABLA 2.
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Clima
organizacional 0.088 139 0.010
Satisfaccion
laboral 0.231 139 0.000

Nota. Se estableci6 la significancia estadistica en p < .05. Sig representa la

significancia

Se observé que para ambos factores se cumplen valores de Sig.
menores a 0.05. Lo que indica que los datos no siguen una
distribucion normal, por lo que se justifica el uso de pruebas no
paramétricas como la correlacion de Spearman para la
comprobacion de las hipotesis de estudio.

TABLA 3
Correlacion Clima organizacional Vs Satisfaccion laboral
Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coef. 1.000 .583**
Clima
organizacional Sig. 0.000
Rho de
Spearman N 139 139
o Coef. 583" 1.000
Satisfaccion
laboral
Sig. 0.000
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N 139 | 139

Nota. Sig representa la significancia. EI simbolo de asterisco (*) representa la
correlacion

Se observa que la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, se obtuvo una correlacion de 0.583 con un
nivel de sig. de 0.000. Este valor refleja una correlacion positiva
moderada y estadisticamente significativa (p < 0.05). Por ello,
se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna, por
ellos se concluye que existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccidon laboral.

TABLA 4
Contrastacion de hipétesis
Hipotesis Variable Dimensién Sig. Correlacion
H1 Realizacion 0.000 0755
personal
H2 Involucramiento 0.000 0601
laboral
H3 Clima Supervision | 0.000 0.464
organizacional
H4 Comunicacién 0.415 -0.069
H5 Condicién laboral | 0.991 0.001

Nota. Se encontraron correlaciones estadisticamente significativas (p < .05)
para H1, H2 y H3. No se hall¢ significancia para H4 y H5.

Interpretacion H1: La correlacién entre realizacion personal y
satisfaccion laboral present6 un coeficiente de 0.755 y un valor
de significancia de 0.000. Lo que indica una correlacion
positiva alta y significativa. En consecuencia, se rechaza la
hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, esto evidencia
que, a mayor realizacion personal, mayor serd satisfaccion
laboral del trabajador.

Interpretacion H2: Para la relacion entre involucramiento
laboral y satisfaccion laboral se obtuvo un coeficiente de 0.601
y una sig. de 0.000. Estos resultados sefialan una correlacion
positiva moderada y significativa, por lo que se rechaza la
hipotesis nula 'y se acepta la hip6tesis alterna, esto confirma que
existe relacion significativa entre ambas variables.

Interpretacion H3: Respecto a evaluacion de la relacién entre
supervision y satisfaccion laboral, el coeficiente de correlacion
fue de 0.464 con una significancia de 0.000. Esto refleja una
correlacion positiva baja pero significativa, por lo que
nuevamente se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, esto indica que la supervision influye en la satisfaccion
laboral de los empleados.

Interpretacion H4: Para el andlisis de la relacion entre
comunicacion y satisfaccion laboral, se obtuvo un coeficiente

de -0.069 y un nivel de sig. de 0.415. Este resultado revela una
correlacion negativa muy débil y no significativa (p > 0.05), por
lo cual se acepta la hipotesis nula y se concluye que no existe
una relacion estadisticamente significativa entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral.

Interpretacion H5: Finalmente, referente a la relacion entre
condicién laboral y satisfaccion laboral, el coeficiente de
correlacion fue de 0.001 con una sig. de 0.991. Dado que este
valor es muy superior a 0.05, se evidencia ausencia total de
correlacion entre ambas variables. En este caso también se
acepta la hipotesis nula, se explica que la condicion laboral no
guarda relacion significativa con la satisfaccion laboral.

V. DISCUSION

En lo que respecta al objetivo general, que fue determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
los resultados inferenciales de la prueba de Spearman (Tabla 2)
arrojaron un coeficiente de Rho = 0.583, esto indica una
correlacién positiva moderada con (p < 0.05). Este hallazgo
principal coincide ampliamente con los antecedentes
recopilados; por ejemplo [1], en un contexto similar de un
hospital en Chiclayo, también hallaron una correlacion positiva
y fuerte entre ambas variables (r=0.760). De igual manera [5]
en Trujillo encontré que mejorar las condiciones del entorno
eleva de forma considerable la satisfaccion [17] corroboraron
que la satisfaccién influye positivamente en el clima general en
un hospital de alta complejidad. Teéricamente, este resultado
sustenta los postulados de Likert, quien afirmé que el
rendimiento esta condicionado por la representacion subjetiva
del trabajador sobre su entorno, y también con el modelo de
Lawler, que plantea que la satisfaccion emerge de la
correspondencia entre las expectativas del trabajador y las
compensaciones recibidas, ya que el clima una parte
fundamental de esas compensaciones no econémicas. El
anlisis critico de esta correlacion moderada (0.583) es crucial:
se demuestra que el clima es un factor importante, no es el (nico
determinante de la satisfaccion. La existencia de una relacion
significativa, pero no fuerte o0 muy fuerte, sugiere que otras
variables, posiblemente intrinsecas al individuo o factores
higiénicos no medidos en profundidad, también influyen en el
bienestar del colaborador en el centro de salud de Ica.

VI. CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo general, se demostro la existencia de una
correlacion positiva, moderada y estadisticamente significativa
de Rho = 0.583. Lo mas relevante del estudio es que esta
relacion no es uniforme; el andlisis de las dimensiones revel6
que la satisfaccion depende casi exclusivamente de factores
motivacionales como la Autorrealizacidn con un Rho =0.755y
no de factores higiénicos. El principal desafio que esto plantea
es reorientar la inversion, pues los resultados muestran que
mejorar las condiciones fisicas o la comunicacion formal
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tuvieran una correlacion nula, lo que caus6 que no aumentara la
satisfaccion. Por otro lado, el verdadero reto es implementar
planes de desarrollo profesional y reconocimiento, lo que es
vital para los involucrados, que son los 139 colaboradores del
centro de salud en Ica, quienes demostraron valorar mas su
crecimiento que el entorno fisico. Finalmente, el aspecto crucial
o limitacion del estudio es la contundente evidencia de que, para
esta muestra, los factores higiénicos (condiciones,
comunicacion) tienen una correlacién cero con la satisfaccion,
lo que corrobora la teoria de Herzberg y limita las estrategias
de mejora a intervenciones enfocadas Unicamente en la
motivacion.

VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda, en relacion con el objetivo general de
determinar la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, mantener y potenciar las dinamicas
actuales que han permitido una correlacién positiva moderada
(Rho=0.583), para garantizar que el ambiente laboral siga
siendo un predictor del bienestar del colaborador. Para ello, se
sugiere desarrollar un programa de "Fidelizacion del Talento
Humano" centrado en fortalecer las variables psicosociales que
ya funcionan, asegurando la sostenibilidad de los resultados
obtenidos. La implementacion de esta estrategia estara a cargo
de la Gerencia General y el departamento de Recursos
Humanos, beneficiando directamente a los 139 colaboradores
de lamuestra y a los pacientes que recibirdn una mejor atencion.
La evaluacion del impacto deberd realizarse mediante la
aplicacion anual de los instrumentos validados en este estudio
para monitorear la evolucién del coeficiente de correlacién.

Se recomienda, respecto al objetivo de identificar la relacion
entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral, dado que esta
dimensién presentd la correlacion mas alta (Rho=0.755),
capitalizar este hallazgo para maximizar el rendimiento del
personal. Para lograrlo, se sugiere desarrollar un "Plan de
Carrera 'y Ascensos" estructurado que visibilice claramente las
oportunidades de crecimiento profesional dentro del centro de
salud, reforzando la percepcion de logro personal. La
implementacion sera responsabilidad de la Jefatura de Personal
y Capacitacion, beneficiando a los colaboradores con
aspiraciones de crecimiento y a la institucion al retener talento
clave. La evaluacién se medira a través de indicadores de
retencion de personal y el porcentaje de promociones internas
anuales.

Se recomienda, en cuanto al objetivo de analizar la relacion
entre el involucramiento y la satisfaccion laboral, fortalecer el
compromiso detectado (Rho=0.601) para que los colaboradores
no solo participen, sino que se sientan duefios de sus procesos.
Para ello, se propone desarrollar "Circulos de Calidad y Mejora
Continua" donde el personal operativo pueda proponer
soluciones directas a problemas cotidianos, aumentando su
sentido de pertenencia. La implementacion recaera sobre los

jefes de area y supervisores, beneficiando a la organizacién con
procesos mas eficientes y al personal al sentirse escuchado. La
evaluacion se realizard mediante el seguimiento de las
propuestas implementadas y su impacto en la eficiencia
operativa.

Se recomienda, referente al objetivo de establecer la relacién
entre la supervision y la satisfaccion laboral, atender la
correlacion baja, aunque significativa (Rho=0.464), ya que
indica oportunidades de mejora en el liderazgo. Se sugiere
desarrollar un programa de "Entrenamiento en Habilidades
Blandas y Liderazgo Transformacional” dirigido a todos los
cargos con personal a cargo, para pasar de una supervision de
control a una de apoyo y mentoring. La implementacién seré
coordinada por la Gerencia de Recursos Humanos,
beneficiando a los subordinados al recibir un trato mas
empatico y orientador. La evaluacién del progreso se hara
mediante encuestas de desempefio 360 grados semestrales a los
lideres.

Se recomienda urgentemente, en relacién con el objetivo de
medir la relaciéon entre la comunicacién y la satisfaccion
laboral, abordar con urgencia la problemética hallada donde no
existe relacion significativa, lo que implica que los canales
actuales son ineficaces y no contribuyen al bienestar del
personal. Para revertir esta situacion critica, es imperativo
desarrollar 'y  reestructurar  totalmente el  sistema
comunicacional a través de un "Plan Estratégico de
Comunicacion Interna Transversal”, que elimine las barreras
burocraticas y fomente la transparencia total, integrando
boletines digitales, reuniones de feedback semanal y buzones
de sugerencias activos que garanticen que la informacion fluya
y sea valorada. La implementacion de esta reforma estructural
es responsabilidad directa de la Direccion Médica y
Administrativa, beneficiando a toda la comunidad del centro de
salud al reducir la incertidumbre y los rumores de pasillo. La
evaluacion debe ser rigurosa y mensual, mediante auditorias de
comunicacion interna para verificar que el flujo de informacion
ha comenzado a impactar positivamente en la satisfaccion.

Se recomienda con caracter prioritario, respecto al objetivo de
estimar la relacién entre las condiciones laborales y la
satisfaccién, actuar frente al hallazgo de una correlacion nula,
lo cual confirma la teoria de Herzberg sobre los factores
higiénicos en esta muestra: las condiciones actuales, aunque
existan, no estdn motivando ni satisfaciendo al personal. Por
tanto, se requiere desarrollar un "Programa de Modernizacion y
Ergonomia del Entorno Laboral” que no se limite a cumplir
normativas basicas, sino que transforme el espacio fisico y los
recursos materiales en facilitadores reales del desempefio,
asegurando que cada colaborador cuente con los insumos y la
infraestructura éptima para su labor. La implementacion y
gestién de recursos estara a cargo de la Oficina de Logistica y
Administracién, beneficiando la salud ocupacional y la
comodidad de los 218 colaboradores de la poblacion total. La
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evaluacién de impacto debera realizarse mediante inspecciones
periodicas de seguridad y salud en el trabajo, correlacionando
las mejoras fisicas con indicadores de productividad individual
para asegurar que la inversién genere satisfaccion real.
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