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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 

con un enfoque cuantitativo, y un diseño no experimental, tuvo una muestra de 50 

trabajadores, se aplicó un cuestionario de 14 preguntas, permitiendo la recolección y el 

análisis de datos, se usó la escala de Likert, la fuente fue la revisión de los trabajos de 

investigación a nivel nacional e internacional, se respetaron los principios éticos 

comenzando por la propiedad intelectual de los autores. El instrumento fue validado por 

los jueces expertos de la Universidad Científica del Sur y se utilizó el estadístico alfa de 

Cronbach, para la variable clima organizacional se obtuvo un coeficiente de 0,584, y 

para la variable satisfacción laboral 0.832. Para la prueba de hipótesis de empleó la 

prueba no paramétrica de Spearman. Se llegó a la conclusión:  que existe relación 

directa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en la Red Asistencial 

Junín. 

Palabras clave: clima organizacional; satisfacción laboral, Essalud 
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ABSTRACT 

The present study aimed to determine the relationship between organizational 

climate and job satisfaction in the health Care Network Junin de ESSALUD, with a 

quantitative approach, and a design is not experimental, took a sample of 50 workers, 

we applied a questionnaire of 14 questions, this questionnaire allowed the collection and 

analysis of data, we used the Likert scale, the source was the revision of the research 

work at national and international level, respected the ethical principles beginning with 

the intellectual property of the authors. The instrument was validated by the expert 

judges of the Universidad Científica del Sur and Cronbach's alpha statistic was used, for 

the organizational climate variable a coefficient of 0.584 was obtained, and for the job 

satisfaction variable 0.832. For the hypothesis test, Spearman's nonparametric test was 

used. It was concluded that there is a direct relationship between the organizational 

climate and job satisfaction in the Junín Healthcare Network. 

Keywords: organizational climate, job satisfaction, Essalud. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                   7 

 

INTRODUCCIÓN 

Nos encontramos en un mundo en el cual se vive con criterios altamente 

competitivos y cambiantes, situación en la cual se requiere que las organizaciones 

comerciales o empresariales cuenten con recursos humanos altamente involucrados, 

con los objetivos trazados a nivel corporativo. Dentro de las dinámicas empresariales 

se viene proponiendo diversas alternativas para lograr que los colaboradores 

coadyuben al cumplimiento de los fines y objetivos; Sin embargo, esto no se lograría 

si los trabajadores no desarrollan sus actividades en un ambiente adecuado, donde sus 

expectativas se encuentren satisfechas y cuenten con una motivación permanente o 

progresiva. Es por ello que el clima organizacional es uno de los factores más 

importantes en una entidad laboral, y también uno de los más desatendidos. 

Atendiendo a este factor, y al ser dejado de lado se puede apreciar que se viene 

generando múltiples problemas en diferentes niveles, pero es en su máxima expresión 

la que generaría una problemática en la productividad que se vería disminuida y la 

perdida de los recursos humanos. 

En países de Europa como en Suecia, Suiza, Alemania e Irlanda le dan mayor 

importancia a un adecuado clima organizacional y por ende asegura como resultado 

una buena satisfacción laboral. Es por ese motivo que se debe considerar que el 

recurso humano resulta fundamental en una organización, y su predominio es 

determinante en el mejoramiento, desarrollo y éxito continuo. El factor humano 

siempre será el activo intangible más importante en una empresa (Rodríguez et al., 

2010). Cabe destacar que la Organización Internacional del Trabajo (OIT) desde el 

año 2009 ha implementado en diferentes países del mundo como en Ghana, Vietnam y 

la India un programa llamado SCORE Training, que genera un cambio en la 

organización, y tiene como finalidad relacionar lo aprendido con los resultados del 
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rendimiento. En este programa participan tanto las jefaturas y los colaboradores en 

general, adquiriendo un nuevo y mejor aprendizaje. Luego todo lo aprendido se aplica 

en el centro laboral y esto trae como consecuencia mejor rendimiento y actitudes 

positivas por parte de los trabajadores y empleadores. En ese sentido el Perú no es 

ajeno al tema materia de la presente investigación, toda vez que, según el Instituto 

Nacional de Estadística e Informática, existen alrededor de 2 millones 838 mil 

empresas privadas y 3084 entidades del estado, en las cuales se advierte que muchas 

de estas no tienen interés en mantener un buen clima organizacional. Castro (2020) 

cita a Aptitus e indica que en una investigación que se realizó sobre: ¿cuál sería el 

principal motivo por el cual un colaborador dejaría su centro de labores? ante esta 

interrogante, el estudio indica que el 86 % de los que participaron en la encuesta 

respondieron que se van de su centro de trabajo por un deficiente clima laboral.  

Esta problemática no es lejana a la realidad del centro de salud de la Red 

Asistencial Junín de Essalud, por lo que existe un clima organizacional medianamente 

favorable debido a que, según la investigación no existe una comunicación 

adecuadamente clara entre trabajadores y jefaturas, generándose como consecuencia 

una insatisfacción en el personal, es por eso Paredes et al. (2021) admitió que  una 

comunicación adecuada influye positivamente en la satisfacción de los trabajadores y 

permitirá avanzar hacia las  metas trazadas por la empresa o la entidad.  

 

A la luz de las evidencias antes descritas sobre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, como antecedentes tenemos a Gonzales et al. (2021) indican que 

en las instituciones públicas del estado existen diferentes estilos de jefaturas, lo cual 

conlleva a una variación respecto a  los resultados de los planes efectuados por la 

dirección general de la institución, bajo esta perspectiva se puede decir que se necesita 
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trabajar articuladamente entre todas las jefaturas y con sus respectivos colaboradores 

para lograr los resultados propuestos. Así mismo Wilches (2018) concluye que el 

clima organizacional busca analizar de manera general lo que ocurre en una empresa, 

esto debido a una óptica del ambiente laboral, por las características en las que 

interactúa el colaborador como en las áreas de trabajo, entiéndase las herramientas, los 

recursos humanos y materiales, y las relaciones que tienen entre colaboradores y jefes.  

De la misma forma Aguirre (2020) y Ordoñez et al. (2020) coinciden en que 

una organización a través de la gestión del talento humano debe crear las condiciones 

adecuadas para que los trabajadores desarrollen sus fortalezas, teniendo igualdad de 

oportunidades que les permita tener un crecimiento personal y profesional dentro de su 

centro laboral, obteniendo como consecuencia el crecimiento institucional logrando 

cumplir con los objetivos planteados. En un sentido más amplio se comprende que el 

clima organizacional muestra las percepciones de los trabajadores en el entorno de 

trabajo y de ellos se puede obtener información importante para que ayude a 

identificar las dificultades del centro laboral (Li Lan et al., 2019).  

Es importante decir que el clima organizacional también hace referencia a que 

según Peña (2017a) lo define como un grupo de características tangibles e intangibles 

dentro de una entidad laboral, Que influye sobre el comportamiento de sus integrantes. 

Asimismo, Concalves (como se citó en Mamami, 2019) indica que el clima 

organizacional es: “Un prodigio que intercede entre los factores del sistema 

organizacional y las tendencias motivacionales, que se derivan de un comportamiento 

y que tiene secuelas sobre la organización tales como la productividad, satisfacción, 

rotación” (p.1188). 

En cuanto a la variable satisfacción laboral, Wang et al. (2018), Parra et al. 

(2018) y Jahanzeb & Inayat (2021) coinciden en que las reacciones emocionales y 
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actitudes positivas son el reflejo de las percepciones del colaborador si han hecho un 

buen o mal trabajo. Por su parte Gamboa (2010) afirma que existen muchos factores 

que pueden influir en la persona para que sientan un nivel alto o bajo de satisfacción 

en su centro de trabajo. 

Luego de haber efectuado el planteamiento de la problemática, advierto algunas 

interrogantes que me permite identificar el problema general de la investigación que a 

saber se plasma en la siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación que existe entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 

2021? Para lo cual se planteó la hipótesis general: Existe relación directa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 

2021. Y para contrastar la hipótesis científica se formuló el siguiente objetivo general: 

Determinar cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 2021. 

 

La presente investigación tuvo una justificación teórica porque pretende ser 

considerada como referente para las investigaciones posteriores y así puedan tener más 

conocimiento sobre las variables clima organizacional y satisfacción laboral tomando en 

cuenta la teoría de Liker y Herzberg. Como justificación práctica, las técnicas y 

procedimientos que se utilizaron servirán como contribución y fuente a otros estudios 

que se puedan realizar en un futuro, asimismo en la solución de las problemáticas que 

impactan negativamente en el clima organizacional y la satisfacción laboral dentro del 

Centro de Salud de la Red Asistencial Junín. Se justifica de manera metodológica en la 

medida que utilicé acorde el instrumento de investigación de acuerdo a las opciones de 

la escala de Likert, la misma que fue evaluado por jueces expertos de la Universidad 

Cientifica del Sur confirmando la validez y confiabilidad del trabajo. 
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Según la teoría del clima organizacional de Likert (1968), menciona que las 

condiciones de la organización y la conducta de las jefaturas influyen directamente en el 

desempeño de los colaboradores, tal como lo refiere Barría-González (2021) el clima 

organizacional  es esencial en una empresa o entidad laboral, porque permite conocer 

los comportamientos tanto individual y grupal del personal dentro de su centro de 

trabajo, de igual modo Iglesias y Torres (2018)  indican que el clima organizacional es 

un conjunto que está conformado por un grupo de características que posee una 

empresa, y tiene un gran impacto en sus colaboradores, debido a que son percibidas y 

experimentadas por ellos. Esto quiere decir que, de acuerdo a las condiciones de la 

empresa, tendrán una repercusión en los empleados, ya sea el clima organizacional 

positivo o negativo. 

En la presente investigación, para la variable clima organizacional se definieron 

4 dimensiones, como son el liderazgo, motivación, reciprocidad y participación 

Con respecto a la primera dimensión, García et al. (2021) refieren al liderazgo 

como un proceso de comportamiento que tiene influencia a nivel personal y grupal y 

tiene como fin hacer cumplir los objetivos propuestos. Asimismo, Cervantes et al. 

(2018) definen esta dimensión como comportamientos por parte de los jefes con 

diferentes características como el estatus social, la personalidad, la educación y cultura. 

Para que puedan tener una postura de líder deben mantener un equilibrio en su 

personalidad, y deben poseer habilidades para conservar y obtener las relaciones 

interpersonales dentro y fuera de la organización, su recompensa será entre el 

reconocimiento, la remuneración y el ascenso.  

La segunda dimensión es la motivación, Peña (2017b) refiere que la motivación 

nace del incentivo que le da el jefe a su colaborador, el jefe debe conocer las 
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necesidades que sienten sus empleados, Y ellos deben estar ligados a condiciones 

favorables, ser recompensados y a la vez tener compañeros recíprocos. 

La tercera dimensión es la que se refiere a la reciprocidad, y desde la perspectiva 

de Ruiz (2018) indica que esta dimensión se constituye como un intercambio de ideas, 

tratos y condiciones que se realizan mutuamente entre colaboradores y jefes.  

Finalmente, como cuarta dimensión, es la referida a la participación, desde el 

punto de vista de Recio et al. (2020) la participación hace referencia al esfuerzo que 

hace un trabajador para superar los desafíos y competencias que aparecen en el trabajo y 

el manejo que tiene para superar los problemas. Por otro lado, el autor Báez (2011) 

indica que la participación es el proceso para obtener derechos de los beneficios y la 

toma de decisiones relevantes en la organización. Este concepto conlleva a que la 

directiva empodera a los colaboradores otorgándoles la libertad de conformar comités o 

sindicatos y de esta manera puedan garantizar sus intereses laborales. 

En referencia a la variable satisfacción laboral existen muchos aspectos de suma 

importancia para generar una adecuada satisfacción en los trabajadores dentro de una 

organización o entidad. En la teoría de Herzberg (como se citó en Madero 2019) indica 

que la capacidad de rendimiento que tienen los empleados en el centro laboral depende 

del grado de satisfacción que experimentan en la organización.  

Palma (como se citó en Gonzales et al., 2018) afirma que la satisfacción laboral 

es la percepción de las expectativas, capacidades y deseos que tienen los colaboradores 

y están en sincronía con las actividades que realizan los colaboradores en el trabajo, así 

mismo bajo las condiciones adecuadas, si las condiciones laborales y el trabajo 

encomendado se acerca más a las expectativas del colaborador será más alto el nivel de 

satisfacción. 
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Dentro de la variable satisfacción laboral se identificaron 4 dimensiones como 

son la significancia de la tarea, Condiciones de trabajo, Reconocimiento Personal y/o 

Social y beneficios sociales y/o económicos. 

La primera dimensión que es la significancia de la tarea; desde la perspectiva de 

Palma (como se citó en Gonzales et al., 2018), hace referencia a que los colaboradores 

cuentan con la disposición para la realización del trabajo, y está asociado al esfuerzo y 

la equidad, similarmente para Cueva (2017) son las funciones más destacadas dentro del 

centro de trabajo, por lo que se desarrolla de manera consciente, responsable y positivo, 

contribuyendo a la labor del colaborador. 

La segunda dimensión es Condiciones de trabajo, el autor Chiavenato (2007) 

manifiesta que las condiciones de trabajo son todas aquellas relacionadas a las 

estructuras, coyunturas, circunstancias en las cuales el colaborador se encuentra 

desarrollando las funciones encomendadas de acuerdo al puesto que ocupa y sus 

objetivos trazados dentro de la organización. así mismo, Duran & Parra (2016) afirman 

que las condiciones laborales son los factores que ofrece la organización, tales como la 

seguridad, los honorarios, entre otros.  

La tercera dimensión es la que se refiere al Reconocimiento Personal y/o Social 

y desde la perspectiva de Palma (como se citó en Gonzales et al., 2018), es definida 

como la permanente evaluación y calificación del desarrollo laboral efectuado por el 

trabajador, desde una perspectiva de identificar los logros alcanzados y el impacto que 

esto genere en la organización, en función del reconocimiento que los mismos 

trabajadores u otras personas efectúan. Quiere decir que los colaboradores emplean sus 

conocimientos y talento para llevar una buena ejecución de sus funciones y alcanzar los 

objetivos de la empresa y en consecuencia el empleado recibirá una merecida distinción. 
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Finalmente, como cuarta dimensión es la referida a los beneficios sociales y/o 

económicos, desde el punto de vista de Palma (como se citó en Gonzales et al., 2018), 

lo define como el conjunto de actitudes y predisposición del colaborador hacia el trabajo 

motivado en base a aspectos remunerativos y a toda una estructura de incentivos 

económicos generándole una sensación de satisfacción y justa equivalencia por las 

labores desempeñadas. 

MÉTODOS 

La presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental, de alcance correlacional, en el caso de este proyecto de investigación 

estoy correlacionando las dimensiones de la primera variable con la segunda variable, el 

corte fue transversal y de tipo básica, el muestreo estuvo conformado por 50 empleados 

de ambos sexos, mayores de 20 años, se consideró excluidos quienes no deseen ser 

parte de la presente investigación; y el muestreo fue por conveniencia, recopilando 

información sobre los problemas planteados. Según Sampieri (2018), el muestreo por 

conveniencia es la recopilación de información de acuerdo a la facilidad del acceso. En 

cuanto a la validez y confiabilidad, el instrumento fue validado por los jueces expertos 

de la Universidad Científica del Sur y se utilizó el estadístico alfa de Cronbach, para la 

variable clima organizacional se obtuvo un coeficiente de 0,584, y para la variable 

satisfacción laboral 0.832. Según Tuapanta et al. (2019) el nivel de fiabilidad en el alfa 

de Cronbach se considera bueno cuando oscila entre 0,5 - 0,7. Para efectuarse la 

encuesta se tuvo la autorización del jefe de la oficina de administración del Centro de 

Salud de la Red Asistencial Junín. Para medir el grado de las variables, se utilizó la 

prueba no paramétrica de Spearman. Así mismo se cumplió con los principios éticos 

comenzando por la propiedad intelectual de los autores utilizando la norma APA, donde 

se consideran toda la información de los autores citados. 
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RESULTADOS 

a. coeficiente de fiabilidad de Alfa de Crombach 

La confiabilidad del instrumento fue a través del Alfa de Cronbach (α¨) 

obteniendo un coeficiente total de 0,832, así mismo para la variable clima 

organizacional se obtuvo un coeficiente de 0,584, y para la variable satisfacción laboral 

0.832, verificando una validez de bueno a muy bueno.   

 

Tabla 1: 

 Clasificación de los niveles de fiabilidad según el Alfa de Cronbach 

Índice Nivel de fiabilidad Valor de Alfa de 

Cronbach 

1 Excelente ]0.9, 1] 

2 Muy bueno ]0.7, 0.9] 

3 Bueno ]0.5, 0.7] 

4 Regular ]0.3, 0.5] 

5 Deficiente 0, 0.3] 

 

b. Prueba de normalidad  

Se aprecia la prueba de normalidad para poder establecer el estadístico a usar en 

las pruebas de hipótesis de investigación, teniendo en consideración el tamaño de la 

muestra que es de 50, me enfoco en el estadístico de Shapiro Wilk se consideró los 

puntajes totales para las variables y dimensiones, obteniéndose todos los p valor <0.05 

Por lo tanto, todas las distribuciones de las variables y dimensiones son no normales, 

por ende, se aplicó las pruebas no paramétricas. En vista que el objetivo de la 

investigación es conocer la correlación entre las variables, se aplicará la prueba de 

correlación de Spearman. 
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Tabla 2  

Prueba de normalidad  

 Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. 

Liderazgo .925 50 .004 

motivación .762 50 <.001 

Reciprocidad .601 50 <.001 

participación .840 50 <.001 

Clima Organizacional .928 50 .005 

satisfacción Laboral .912 50 .001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Elaboración Propia mediante el software IBM SPSS statistics 

 

c. Prueba de correlación de hipótesis general  

A continuación, se presentan los resultados para analizar el objetivo general e identificar 

la relación entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral, en ese sentido 

se utilizaron las pruebas no paramétricas que nos permitió determinar si en la prueba 

estadística realizada aceptaremos la hipótesis alterna (Ha), o la hipótesis nula (Ho). 

Objetivo general: Determinar cuál es la relación que existe entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 

2021. 

Hipótesis general (Ha): Existe relación directa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 2021. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación directa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 2021. 

Como se observa los resultados para la hipótesis general, de acuerdo con la 

prueba de hipótesis en la tabla 3 de correlación “Clima organizacional y su relación con 

la satisfacción laboral”. El coeficiente Spearman es de 0.745 el cual corresponde a una 

“correlación positiva considerable” y el p-valor es 0.001 inferior al 0.05. Es así como se 
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afirma que “el Clima organizacional se relaciona significativamente con la Satisfacción 

laboral en la Red asistencial Junín de Essalud.” Se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna.  

Tabla 3  

Prueba de correlación de hipótesis general (Clima organizacional y satisfacción 

laboral) 

 

 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .745** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 50 50 

SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

.745** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 50 50 

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

Fuente(s): Elaboración Propia mediante el software IBM SPSS statistics 

 

d. Prueba de correlación de hipótesis específica 1 

Objetivo específico 1: Determinar cuál es la relación que existe entre en liderazgo y la 

satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 2021. 

Hipótesis específica 1 (Ha): Existe relación directa entre el liderazgo y la satisfacción 

laboral en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 2021. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación directa entre el liderazgo y la satisfacción laboral 

en la Red Asistencial Junín de ESSALUD, 2021. 

La correlación entre el liderazgo y la satisfacción laboral según el coeficiente de Rho 

Spearman arrojó un resultado de 0.358 que corresponde a una “correlación positiva 

media” y el p-valor es 0.011 inferior al 0.05 por lo tanto Se afirma que existe una relación 

directa entre la dimensión liderazgo y satisfacción laboral en la Red asistencial Junín de 

Essalud 2021. Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna 
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Tabla 4 

Resultado de correlación de Liderazgo y Satisfacción laboral 

 

 LIDERAZGO 

SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

LIDERAZGO Coeficiente de 

correlación 

1.000 .358* 

Sig. (bilateral) . .011 

N 50 50 

SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

.358* 1.000 

Sig. (bilateral) .011 . 

N 50 50 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Fuente(s): Elaboración Propia mediante el software IBM SPSS statistics 

e. Prueba de correlación de hipótesis específica 2 

Objetivo específico 2: Determinar cuál es la relación que existe entre la motivación y la 

satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de Essalud, 2021. 

Hipótesis específica 2 (Ha): Existe relación directa entre la motivación y la satisfacción 

laboral en la Red Asistencial Junín de Essalud, 2021. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación directa entre la motivación y la satisfacción 

laboral en la Red Asistencial Junín de Essalud, 2021. 

Se observa los resultados para la hipótesis específica 2, de acuerdo con la prueba 

de hipótesis en la tabla 5 de correlación, la dimensión “motivación” y su relación con la 

satisfacción laboral. El coeficiente Spearman es de 0.804 que corresponde a una 

“correlación positiva muy fuerte” y el p-valor es 0.01 inferior al 0.05. Se afirma que 

existe una relación directa entre la dimensión “Motivación” y satisfacción laboral en la 

Red asistencial Junín de Essalud. Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna  

Tabla 5 
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Resultado de correlación de Motivación y Satisfacción laboral  

 

 MOTIVACION 

SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

MOTIVACION Coeficiente de 

correlación 

1.000 .804** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 50 50 

SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

.804** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 50 50 

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

 

Fuente(s): Elaboración Propia mediante el software IBM SPSS statistics 

 

f. Prueba de correlación de hipótesis específica 3 

Objetivo específico 3: Determinar cuál es la relación que existe entre la reciprocidad y 

la satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de Essalud, 2021. 

Hipótesis específica 3 (Ha): Existe relación directa entre la reciprocidad y la 

satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de Essalud, 2021. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación directa entre la reciprocidad y la satisfacción 

laboral en la Red Asistencial Junín de Essalud, 2021 

Como se puede observar en la prueba de hipótesis específica 3, en la tabla 6 de 

correlación, la dimensión “reciprocidad” y su relación con la satisfacción laboral. El 

coeficiente Spearman es de 0.015 que corresponde a una “correlación positiva media” y 

el p-valor es 0.916 superior al 0.05. Por lo tanto, la relación entre la dimensión 

reciprocidad y satisfacción laboral en la Red asistencial Junín de Essalud es poco 

significativo. Consecuentemente, se confirma la hipótesis nula. 
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Tabla 6 

Resultado de correlación de Reciprocidad y Satisfacción laboral 

 

 RECIPROCIDAD SATISFACCION_LABORAL 

Rho de 

Spearman 

RECIPROCIDAD Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 .015 

Sig. 

(bilateral) 

. .916 

N 50 50 

SATISFACCION_LABORAL Coeficiente 

de 

correlación 

.015 1.000 

Sig. 

(bilateral) 

.916 . 

N 50 50 

Fuente(s): Elaboración Propia mediante el software IBM SPSS statistics 

 

g. Prueba de correlación de hipótesis específica 4 

Objetivo específico 4: Determinar cuál es la relación que existe entre la participación y 

la satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de Essalud, 2021 

Hipótesis específica 4 (Ha): Existe relación directa entre la participación y la 

satisfacción laboral en la Red Asistencial Junín de Essalud, 2021. 

Hipótesis nula (Ho): No existe relación directa entre la participación y la satisfacción 

laboral en la Red Asistencial Junín de Essalud, 2021. 

Con la prueba de hipótesis específica en la tabla 7 de correlación, la dimensión 

“participación” y satisfacción laboral. El coeficiente Spearman es de 0.743 que 

corresponde a una “correlación positiva considerable” y el p-valor es 0.001 inferior al 

0.05. Se afirma que existe relación directa entre la participación y la satisfacción laboral 

en la Red Asistencial Junín de Essalud. Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna  
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Tabla 7 

 Resultado de correlación de participación y Satisfacción laboral  

 

 PARTICIPACION 

SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

PARTICIPACION Coeficiente de 

correlación 

1.000 .743** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 50 50 

SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

.743** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 50 50 

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

Fuente(s): Elaboración Propia mediante el software IBM SPSS statistics 

 

DISCUSIÓN 

Los resultados del presente proyecto objeto de investigación muestran que se 

logró obtener un coeficiente de correlación “Rho de Spearman” de 0.745 lo que 

evidencia una alta correlación entre las variables clima organizacional y satisfacción 

laboral, la cual se puede corroborar con los estudios de Araujo et al. (2017) reportaron 

que cuando en una empresa o entidad existe un mejor clima organizacional, el colaborar 

experimenta mayor satisfacción laboral. Así mismo la investigación de Paredes et al. 

(2021) demostró que el clima organizacional tiene una relación positiva en la 

satisfacción laboral y consideró que un adecuado ambiente laboral es igual a una calidad 

de vida laboral y en consecuencia influye en el comportamiento y el buen desempeño 

del empleado. 

En cuanto a la hipótesis especifica 1, se halló una correlación “Rho de 

Spearman” de 0.358, la cual corresponde a una correlación positiva considerable entre 

la dimensión liderazgo y la variable satisfacción laboral, en ese sentido García et al. 

(2020) y Cervantes et al. (2018) en sus estudios, coinciden en que el liderazgo es un 
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comportamiento por parte de los jefes de área, que logran influenciar tanto en lo 

personal y grupal, con la finalidad de llegar a cumplir con los objetivos deseados. 

Los resultados de la hipótesis específica 2, obtuvo una correlación “Rho de 

Spearman” de 0.804 lo que muestra una correlación positiva muy fuerte, entre la 

dimensión motivación y la variable satisfacción laboral, la cual Ruiz & Ortega (2018) 

en su trabajo de investigación concluyeron que cuanto más alto sea el nivel de 

motivación, los colaboradores tendrán como resultado un alto índice de satisfacción 

laboral, asimismo Peña (2018) concluyó para que la satisfacción tenga un nivel, el 

empleado debe ser motivado cubriéndole sus necesidades y deseos. 

En la hipótesis especifica 3, se obtuvo una correlación “Rho de Spearman” de 

0.015, lo que muestra una correlación positiva mediana entre la dimensión reciprocidad 

y la variable satisfacción laboral, en ese sentido, Espinoza (2018) en su estudio de 

investigación concluyó que, a mayor reciprocidad, la satisfacción laboral será altamente 

aceptable, por otro lado, Rodríguez et al. (2010) explican que la reciprocidad es la 

compensación que el empleado recibe por sus esfuerzos, obteniendo un grado alto de 

satisfacción.   

Como cuarta y última hipótesis específica, se obtuvo una correlación “Rho de 

Spearman” de  0.743, lo que se puede observar una correlación positiva considerable 

entre la dimensión participación y la variable satisfacción laboral, tal como lo indicaron 

Recio et al. (2020) en su investigación concluyeron que la participación es el esfuerzo 

que realiza un colaborador para superar los retos y competencias que se presentan en el 

trabajo y la capacidad que tienen para solucionar las dificultades que se presentan. Por 

otro lado, el autor Báez (2011) indica que la participación es un proceso para lograr 

obtener los derechos a los beneficios en la organización. En consecuencia, esto lleva a 
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empoderar a los trabajadores, teniendo la libertad de conformar gremios sindicales 

garantizando sus beneficios laborales. 

 

Dentro de las limitaciones que se advirtieron, en primer lugar, es la referida a la 

selección de personal para la recolección de datos, toda vez que los trabajadores del 

centro de salud tienen desconfianza para manifestar sus opiniones, a pesar que el 

cuestionario es de carácter anónimo; asimismo  otra de las limitaciones advertidas fue el 

factor del ausentismo laboral, es decir que por motivos del Covid19 una gran parte de 

los  colaboradores se encontraban con permiso, descanso médico o licencia. 

 

CONCLUSIONES 

En el presente trabajo se ha podido determinar que existe relación directa entre 

las variables clima organizacional y satisfacción laboral a través de los resultados 

hallados en la investigación, en ese sentido concluyo sosteniendo que un adecuado 

clima organizacional genera mayor satisfacción laboral, el clima organizacional y la 

satisfacción laboral cumple un eje fundamental dentro de una organización, por lo que 

de ambas variables dependen de  las condiciones y características que tiene una entidad 

laboral.  

El objetivo específico 1, se llegó a la conclusión que el liderazgo es importante 

en una entidad de trabajo, porque es el proceso de influir en los colaboradores para 

lograr con los objetivos propuestos, si no se aplica un liderazgo adecuado las 

probabilidades que se consiga una satisfacción laboral es mínima. 

En cuanto al objetivo específico 2, se concluyó, para que un colaborador tenga 

un nivel alto de satisfacción laboral, es en base a la motivación que recibe por parte de 

su empleador o jefe. 
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Asimismo, para el objetivo específico 3, menciona que la reciprocidad es de 

suma importancia para lograr un alto grado de satisfacción laboral, mediante el 

intercambio de ideas, tratos y condiciones que se realizan mutuamente entre 

colaboradores y jefes.  

Como cuarto y último objetivo específico 4, es fundamental promover la 

participación de los colaboradores en la misión de una organización, asimismo la 

participación es un derecho a los beneficios que tiene un colaborador en una empresa, 

trayendo como resultado un nivel de satisfacción laboral adecuado.  

 

RECOMENDACIONES 

Se recomienda a la organización desarrollar estrategias relacionadas al mejoramiento del 

clima organizacional para lograr la satisfacción de sus colaboradores y como 

consecuencia elevará la productividad.  

Se recomienda fortalecer la calidad del liderazgo institucional, siendo más inclusivo, con 

la participación de todos los colaboradores a favor de la organización.  

La motivación por tener una correlación positiva muy fuerte con la satisfacción laboral 

se debe de mantener poniendo en marcha medidas como la creación de un plan de 

incentivos de esa manera es estimulará el mejor desempeño laboral. 

Por otro lado, se recomienda que el compromiso entre colaborador y organización sea 

recíproco, se trata de compensar al empleado por los esfuerzos realizados, asimismo el 

colaborador tiene que cuidar su centro de labores  

Por último, se recomienda que la organización permita la participación de los 

colaboradores proponiendo mejoras e ideas relacionadas con el trabajo. 
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ANEXOS 
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE MEDICIÓN. ALFA DE CRONBACH 

 

Escala 1: Clima organizacional 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

.584 7 

 

 

Escala 2: Satisfacción laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

.869 7 

 

 

 
 

 

 

 

 


