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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo analizar el nivel de clima laboral en 

trabajadores de un Centro de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024. Se realizó 

una investigación de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y diseño no experimental-

transversal. La población y muestra estuvo conformada por 40 trabajadores del centro de 

salud, a quienes se les aplicó el Cuestionario de Clima Laboral de Palma (2004), adaptado 

por Rosales (2017). Los resultados indicaron que el 67,5% de los trabajadores percibió un 

clima laboral adecuado, el 27,5% regular y el 5,0% inadecuado. Entre los indicadores, la 

realización personal obtuvo la mayor valoración (77,5% adecuado), mientras que las 

condiciones laborales presentaron la menor percepción positiva (42,5% adecuado). En cuanto 

a las variables sociodemográficas, las mujeres reportaron una percepción más favorable del 

clima laboral (50,0% adecuado), al igual que los trabajadores más jóvenes (27,5%). Los 

responsables de área mostraron una mejor percepción del clima laboral (25,0%) en 

comparación con el personal asistencial (42,5%). Asimismo, los trabajadores con mayor 

tiempo en la institución y con contratos más estables presentaron una percepción más 

favorable del ambiente laboral. Se concluye que, si bien el clima laboral es mayormente 

adecuado, existen aspectos a mejorar en las condiciones laborales, el liderazgo y la 

estabilidad contractual, lo que sugiere la necesidad de implementar estrategias 

organizacionales para optimizar el bienestar y desempeño del personal. 

Palabras clave: Clima laboral, condiciones laborales, satisfacción laboral, 

estabilidad contractual, supervisión. 
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ABSTRACT 

The present study aimed to analyze the level of work climate among workers at a 

Health Center in La Victoria Sector II of Chiclayo, 2024. A quantitative approach research 

was conducted, with a descriptive level and a non-experimental cross-sectional design. The 

population and sample consisted of 40 health center workers, to whom the Work Climate 

Questionnaire by Palma (2004), adapted by Rosales (2017), was applied. The results 

indicated that 67.5% of the workers perceived an adequate work climate, 27.5% a regular 

one, and 5.0% an inadequate one. Among the indicators, personal fulfillment obtained the 

highest rating (77.5% adequate), while working conditions had the lowest positive perception 

(42.5% adequate). Regarding sociodemographic variables, women reported a more favorable 

perception of the work climate (50.0% adequate), as did younger workers (27.5%). Area 

managers showed a better perception of the work climate (25.0%) compared to the assistant 

staff (42.5%). Likewise, workers with more time in the institution and more stable contracts 

had a more favorable perception of the work environment. It is concluded that although the 

work climate is mostly adequate, there are aspects to improve in working conditions, 

leadership, and contractual stability, suggesting the need to implement organizational 

strategies to optimize the well-being and performance of the staff. 

 

Keywords: Work climate, working conditions, job satisfaction, contractual stability, 

supervision. 
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INTRODUCCIÓN 

El clima laboral y su gestión, viene a ser una principal problemática en los centros de 

salud pública, ya que además del compromiso del trabajador y el liderazgo institucional; es 

fundamental que los trabajadores de estos establecimientos de salud puedan laborar 

cómodamente, sintiéndose valorados, satisfechos y con la garantía de alcanzar su desarrollo 

profesional y personal; a su vez, es necesario que se priorice la salud mental y que exista 

relaciones interpersonales adecuadas; debido a que de esta manera, un trabajador se sentirá 

satisfecho y tendrá un mayor involucramiento con la institución (Bustamante et al., 2023).  

En cuanto a los factores del clima organizacional, uno de los principales problemas 

que se presentan es la cohesión entre trabajadores y esta a su vez, es limitada por el tamaño 

del centro de trabajo, las altas rotaciones, la polarización o formación de fuerzas opuestas o 

contradictorias y la interacción negativa entre trabajadores; ya que estos factores afectan su 

nivel y calidad de atención; asimismo, su satisfacción en el trabajo (Bry y Wigert, 2022).  

Algunas investigaciones contextuales, realizadas en Centros de Salud de los distritos 

de Chiclayo, evidencian también esta problemática, ya que se ha encontrado que el 60% de 

los trabajadores presentaban un clima laboral desfavorable, poniendo en énfasis aspectos 

como la condición laboral, la falta de supervisión y la baja autorrealización (Chavez, 2023). 

Por su parte, Pérez (2022), evidenció que en un Centro de Salud de Pomalca, el 54% de los 

trabajadores presentaban un clima laboral intermedio, resaltando el factor de poca 

reciprocidad, dimensión que estuvo presente en el 43% de los trabajadores, siendo este el 

aspecto más vulnerado y bajo del clima laboral. 

En cuanto al Centro de Salud de La Victoria Sector ll – María Jesús, ubicado en la en 

el distrito de La Victoria de la ciudad de Chiclayo, departamento de Lambayeque, 

categorizado con un nivel de atención es 1-3 se ha podido observar varias características o 

manifestaciones problemáticas ya detalladas. La institución brinda numerosas atenciones a 

diario; incluyendo servicios dirigidos específicamente a adolescentes y adultos mayores, 

control de desarrollo, obstetricia, psicología, odontología, medicina general, control de TBC, 

zoonosis, nutrición, tópico y laboratorio; así como funciones administrativas encargadas de 

verificar las referencias y el seguro integral de salud de cada paciente. Cada una cumpliendo 



16 
 

con los requerimientos de atención y ejecutando protocolos de solución de problemas cuando 

se presenta alguna situación complicada con respecto a los pacientes, buscando la 

satisfacción de los usuarios. Así mismo, se destaca una predisposición de algunos 

trabajadores para participar en distintas actividades de convivencia. Sin embargo, el centro 

de salud se ve afectado por diversos factores que pueden llegar a incidir en su desempeño, 

como la comunicación parcialmente inadecuada y relaciones sociales limitadas entre varios 

colaboradores; así como cierta tensión recurrente en la convivencia.  

Además, se ha podido observar que los trabajadores no se muestran satisfechos, 

situación que puede ser generado por la presión, la falta de comunicación y el buen trato entre 

ellos; aunque no se puede descartar que puede deberse a un sentimiento de falta de desarrollo 

en los ámbitos profesional y personal. Esto último se resalta, debido a que otro dilema es, 

que no existen investigaciones actuales del clima laboral en este Centro de Salud, situación 

que explica aún más, la problemática observada y detallada, justificando el motivo de realizar 

la investigación. Es por ello que, en la investigación se planteó la siguiente interrogante: 

¿Cuál es el nivel de clima laboral en trabajadores de un Centro de Salud de La Victoria Sector 

II de Chiclayo, 2024? 

Desde una perspectiva social, los resultados sobre el clima laboral no solo describen 

la realidad interna del centro de salud, sino que también reflejan dinámicas más amplias de 

la sociedad. La satisfacción o insatisfacción del personal de salud repercute en la calidad de 

la atención a los usuarios, lo que a su vez influye en la confianza de la comunidad hacia las 

instituciones públicas. Por ello, comprender y mejorar el clima laboral en el sector salud se 

convierte en un tema de relevancia no solo organizacional, sino también social, al estar 

directamente relacionado con el bienestar colectivo y el derecho a una atención de calidad. 

Asimismo, el estudio contó con el objetivo general: Analizar el nivel de clima laboral 

en trabajadores de un Centro de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024. De manera 

específica; 1) Identificar el nivel de los indicadores de clima laboral en trabajadores del 

Centro de Salud de La Victoria Sector ll de Chiclayo, 2024; 2) Comparar el nivel de clima 

laboral de acuerdo al sexo de los trabajadores de un Centro de Salud de La Victoria Sector II 

de Chiclayo, 2024; 3) Examinar el nivel de clima laboral de acuerdo a la edad de los 

trabajadores del Centro de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024; 4) Determinar 
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el nivel de clima laboral de acuerdo a la jerarquía de puestos de los trabajadores del Centro 

de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024; 5) Precisar el nivel de clima laboral de 

acuerdo a los espacios de trabajo del personal del Centro de Salud de La Victoria Sector II 

de Chiclayo, 2024; 6) Establecer el nivel de clima laboral de acuerdo al tipo de contrato de 

los trabajadores del Centro de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024; 7) Identificar 

el nivel de clima laboral de acuerdo al tiempo laborando en la institución de los trabajadores 

del Centro de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024. Cabe resaltar que, debido a 

que la investigación es descriptiva, no se precisa la formulación de una hipótesis. 

Así, en el Capítulo I se abordan antecedentes relacionados con el clima laboral en 

instituciones de salud, así como las bases teóricas y conceptuales que sustentan la 

investigación, incluyendo la definición y operacionalización de la variable de estudio. El 

Capítulo II desarrolla el diseño metodológico, describiendo el tipo y nivel de investigación, 

la población y muestra, las técnicas e instrumentos empleados, así como los aspectos éticos 

considerados en el proceso. En el Capítulo III se presentan los resultados obtenidos a partir 

de la aplicación del cuestionario de clima laboral, los cuales son analizados y discutidos en 

función de los objetivos planteados y de investigaciones previas, identificando coincidencias 

y aportes relevantes. Finalmente, se incluyen las conclusiones y recomendaciones, que 

sintetizan los hallazgos principales y proponen estrategias orientadas a optimizar el clima 

laboral en el centro de salud estudiado. 
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CAPÍTULO I: DISEÑO TEÓRICO 

1.1.Antecedentes 

1.1.1. Internacionales 

Zambrano y Rosillo (2023) realizaron una investigación para identificar el grado de 

clima laboral en 136 trabajadores de un Centro de Salud y ver su correlación con la calidad 

de atención brindada; de esta manera, concluyeron que el clima laboral tenía ciertos factores 

vulnerables, siendo los principales: el trabajo conjunto, la falta de reconocimientos laborales 

y la baja oportunidad de crecimiento que se le brindaba al personal de salud; a su vez, 

evidenciaron que estos factores influyen en su satisfacción y calidad de servicio que brindan 

a los usuarios.  

Medina y Heredia (2023) desarrollaron una investigación de revisión sistémica para 

comparar y analizar la variable clima laboral en 12 artículos importantes de Latinoamérica, 

encontrando que en Ecuador, México y Perú el clima laboral en el sector salud no es adecuado 

y necesita mejorar; asimismo, los factores principales que se encuentran más afectados e 

influyen de manera negativa en el clima laboral son: la insatisfacción laboral, las bajas 

remuneraciones, inadecuada toma de decisiones por parte de las autoridades y el poco 

reconocimiento de las metas alcanzadas. 

En Uruguay, Díaz (2021) buscó analizar el clima laboral en empresas públicas y 

privadas de Asunción, mientras que los objetivos específicos fueron identificar los niveles de 

satisfacción general y evaluar la satisfacción en 10 factores específicos. El estudio tuvo un 

diseño no experimental, de nivel descriptivo y transversal, con un enfoque cuantitativo. 

Participaron 104 colaboradores. Los resultados mostraron que el 47 % tenía una percepción 

muy favorable, el 48 % favorable, y solo el 5 % manifestó una satisfacción media con su 

ambiente laboral. 

López y Castiblanco (2021) evaluaron el nivel del clima laboral y su impacto en la 

productividad en Unión Soluciones S.A.S, una empresa de consultoría y desarrollo de 

software administrativo, financiero y de recursos humanos. Participaron 56 colaboradores. 

Se utilizó un enfoque cuantitativo y descriptivo, empleando una encuesta validada. Los 
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resultados mostraron niveles de satisfacción variados entre los 56 colaboradores encuestados. 

La comunicación (66%), colaboración (84%), liderazgo (79%) y satisfacción del puesto de 

trabajo (79%) se encontraron en un rango "Saludable". Sin embargo, el factor de carrera 

profesional mostró insatisfacción con un 63%, ubicándose en el rango "Por Mejorar". Los 

empleados se sintieron generalmente satisfechos, pero existió una necesidad de mejorar las 

oportunidades de crecimiento profesional dentro de la empresa. 

Deeb et al. (2020) investigaron cómo la presión laboral, las responsabilidades, las 

oportunidades de avance profesional y el entorno físico de trabajo influyen en el desempeño 

laboral del personal de cocina en hoteles de cinco estrellas. Empleando un enfoque 

cuantitativo y un diseño transversal no experimental, encuestaron a empleados de los 

departamentos de cocina de estos hoteles mediante un cuestionario estructurado. Los 

resultados muestran una correlación positiva fuerte (R = 0.495) entre las variables 

independientes y el rendimiento laboral, con R² = 0.245 y F = 11.360 (p < 0.05). Los valores 

β indican que la presión laboral (β = 0.348) y las oportunidades de avance profesional (β = 

0.189) tienen el mayor impacto. No se encontraron diferencias significativas en el 

rendimiento laboral debido al género, edad, nivel educativo, ingresos personales, puesto de 

trabajo o experiencia, pero sí debido al estado civil (F = 2.677, p = 0.049). Las conclusiones 

del estudio destacan la importancia de gestionar la presión laboral y proporcionar 

oportunidades de desarrollo para mejorar el desempeño del personal y la satisfacción de los 

clientes, aunque cambiar las responsabilidades o el entorno físico de trabajo podría no ser tan 

crucial. 

1.1.2. Nacionales 

Chávez et al. (2023), realizaron una investigación para identificar las dimensiones 

más vulnerables del clima laboral en enfermeros durante la emergencia sanitaria; de esta 

manera, evidenciaron que la dimensión condiciones familiares viene a ser la más afectada o 

desfavorable con un 42.9%; a su vez, se encontró que las demás dimensiones se encontraban 

dentro de la categoría medianamente favorable, en donde resaltaron principalmente la 

comunicación con un 54.3% y la autorrealización con un 81.4%. Por su parte, a nivel general, 

el 49% de los enfermeros percibieron al clima laboral como parcialmente favorable. 
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Arancibia (2023) evaluó el clima laboral en trabajadores de un Centro de Salud de 

Huancayo, encontrando que el 83% de los trabadores percibieron que el clima laboral tenía 

un nivel intermedio, mientras que el 16% lo consideró no saludable; asimismo, se encontró 

que las dimensiones más afectadas fueron: el liderazgo no saludable (40%), la estructura 

organizacional por mejorar (70%) y la motivación por mejorar (76%). Por último, 

concluyeron que el clima laboral se relaciona e influye negativamente en la satisfacción de 

los propios trabajadores (p: 0.00); el mismo que requiere de mejoras continuas. 

Gómez (2022) implementó el modelo GOBLO para mejorar el clima laboral en un 

restaurante de comida china en Lima. Utilizó una metodología aplicada con enfoque mixto y 

diseño no experimental transversal. La muestra incluyó a 40 colaboradores que respondieron 

cuestionarios sobre el clima laboral. Los resultados mostraron que el 40% percibe pocas 

oportunidades de progreso y el 55% cree que el desarrollo personal es limitado. El 42.50% 

siempre cumple con las tareas asignadas, y el 50% está comprometido con el éxito de la 

empresa. Respecto a la comunicación, el 40% interactúa ocasionalmente con altos cargos, y 

el 65% ve poca promoción de comunicación e innovación. Las conclusiones destacaron la 

efectividad del modelo GOBLO para mejorar la motivación y eficiencia. 

Ferrer y Tello (2022) investigaron la relación entre inteligencia emocional y clima 

laboral en Nisira Systems de Trujillo en 2021. Con un enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental, descriptivo y correlacional, participaron 55 colaboradores, quienes 

respondieron un cuestionario. Los resultados mostraron que el 78.2% tiene un nivel promedio 

de inteligencia emocional, el 12.7% un nivel bajo y el 9.1% un nivel alto. Además, el 69.1% 

percibe el clima laboral como bueno y el 30.9% como regular. Las dimensiones de la 

inteligencia emocional (atención, claridad y reparación) se relacionan con el clima laboral. 

Se concluye que existe una relación significativa entre ambas variables (p-valor < 0.05), 

indicando que un mayor nivel de inteligencia emocional mejora el clima laboral. 

Contreras (2022) investigó la relación entre el estrés laboral y el clima laboral en una 

empresa privada en Arequipa, utilizando un estudio correlacional con diseño no 

experimental. La muestra incluyó a 110 colaboradores, hombres y mujeres, de 21 a 60 años. 

Los resultados mostraron que la mayoría de los participantes (61.8%) presentaron un nivel 

bajo de estrés laboral, mientras que el clima laboral fue percibido como medio por el 36.4% 
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de los encuestados. Del mismo modo, se mostró una correlación negativa, débil y 

significativa entre el estrés laboral y el clima laboral (rho = -.238; p = .012), indicando que 

al aumentar el estrés laboral, el clima laboral empeora. 

1.2.Bases teóricas 

Definición del Clima laboral 

El clima laboral se sostiene en la teoría multidimensional de Brunet (2007), quien 

señala que el clima laboral es un fenómeno circular que es percibido por los trabajadores y 

se refleja a través de los valores, las actitudes y las creencias que coexisten dentro de las 

organizaciones; por ello, resalta la importancia de analizar y diagnosticar dicho factor en 

diversas instituciones, pues a través de este, es posible evaluar las causales de los conflictos 

y los motivos del estrés e insatisfacción que los trabajadores presentan, los mismos aspectos 

que posteriormente influyen en actitudes negativas hacia la organización; asimismo, le 

permite al evaluador, tener un foco más especializado de intervención, pues se identifican las 

dimensiones que presentan mayor vulnerabilidad; por último, impulsa el desarrollo de las 

instituciones y previene posibles riesgos que puedan afectarlas.  

Por su parte, según Toro (2001) el clima organizacional es fundamental porque sus 

dimensiones son capaces de facilitar y aumentar el nivel de productividad y grado de 

competitividad de la propia organización; de esta manera, el clima laboral más adecuado es 

impulsado en las empresas más desarrolladas, tanto en cultura organizacional y solvencia 

económica.  

A su vez, el clima organizacional permite incrementar los niveles de salud laboral, 

pues aumenta el grado de satisfacción que poseen los trabajadores mientras realizan sus 

actividades, asimismo, facilita la adaptación estratégica del trabajador en situaciones 

turbulentas, permitiendo de esta forma, el alcance de las metas organizacionales (Vásquez, 

2000). 

El clima laboral se refiere al ambiente interno de una organización que impacta el 

desempeño de los trabajadores. Factores que contribuyen a un clima laboral positivo son: 
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diversión y entusiasmo en el trabajo, buenas relaciones con compañeros y condiciones 

laborales de apoyo (Megawaty et al., 2022). 

Un clima laboral autoritario e inflexible genera insatisfacción, desmotivación e 

incluso problemas de salud en los trabajadores. Por el contrario, un clima laboral positivo, 

donde los empleados se sienten valorados, respetados y apoyados, contribuye a una mayor 

satisfacción laboral, mejor desempeño, mayor compromiso con la organización (Oblitas, 

2020).  

Un ambiente positivo promueve seguridad y buenas relaciones, mientras que un 

ambiente negativo puede generar estrés y problemas de salud mental, afectando el 

rendimiento y satisfacción laboral (Cruz et al., 2022). Por otro lado, el síndrome de burnout, 

como respuesta al estrés laboral crónico, se manifiesta en agotamiento físico y emocional, 

despersonalización y reducción de la capacidad de logro (Yslado et al., 2021). 

En un contexto virtual, se refiere a las evaluaciones cognitivas de si el entorno es 

propicio para el trabajo virtual. Los individuos que perciben un clima laboral virtual fuerte 

interpretan el entorno de manera que aumenta sus intenciones de participar en el trabajo 

virtual (Adamovic et al., 2022).  

Para que un clima laboral sea propicio para el trabajo virtual, los empleados deben 

percibir que pueden cumplir con sus deberes laborales virtualmente, contar con la tecnología, 

capacitación y soporte necesarios, y no temer consecuencias negativas para su carrera. 

Además, es fundamental que perciban un fuerte apoyo tanto de sus supervisores como de sus 

colegas, lo cual minimiza el estigma o la percepción de falta de dedicación asociada con el 

trabajo virtual (Adamovic et al., 2022). 

Teoría sobre el clima laboral 

- Contingencia del Clima de Schneider (1975) 

El clima laboral se considera una variable contingente afectada por diversos factores 

internos y externos. La percepción que los empleados tienen del clima laboral se desarrolla 

a partir de la interacción entre estos factores contingentes y las interpretaciones individuales 
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de su entorno de trabajo (Bustamante et al., 2015). Por tanto, para comprender y gestionar el 

clima organizacional de manera efectiva, es crucial tener en cuenta estas contingencias y 

adaptar las estrategias de gestión según las características específicas de la organización 

(Salguero y García, 2017). 

- Teoría del Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968) 

Litwin y Stringer argumentan que un entorno positivo puede estimular la motivación 

intrínseca y extrínseca de los empleados, mejorando su desempeño y satisfacción laboral 

(Cordero et al., 2020). Además, la teoría identifica nueve dimensiones del clima 

organizacional: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, 

conflicto e identidad, todas ellas interconectadas y relevantes para el análisis del clima en 

una organización (Triwiyanto y Prihatin, 2023). Los teóricos destacan la importancia de la 

percepción de los colaboradores, la naturaleza subjetiva de la vivencia laboral y su influencia 

en la motivación y el compromiso (Triwiyanto y Prihatin, 2023). Un estilo de dirección 

adecuado, basado en la percepción del clima por parte de los empleados, es crucial para la 

satisfacción y el rendimiento laboral (Ol et al., 2023). 

- Modelo de los Sistemas de Gestión de Likert (1968) 

El modelo clasifica los estilos de liderazgo en cuatro categorías: autoritario 

explotador, autoritario benevolente, consultivo y participativo (García, 2009). Este modelo 

destaca cómo cada sistema afecta el clima organizacional, la moral y la productividad de los 

empleados (Vargas, 2022). En el sistema autoritario explotador, las decisiones se toman de 

manera unilateral sin participación de los empleados, generando un clima de desconfianza y 

baja moral. En el sistema autoritario benevolente, aunque los empleados tienen cierta libertad 

de expresión, la toma de decisiones sigue siendo centralizada, limitando la iniciativa (Iglesias 

et al., 2019). El sistema consultivo involucra a los empleados en la toma de decisiones, 

promoviendo una mayor motivación y un sentido de pertenencia. Finalmente, el sistema 

participativo fomenta una alta participación de los empleados en las decisiones, resultando 

en un clima organizacional positivo con altos niveles de satisfacción y productividad 

(Yangali y Torres, 2020). 
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- Comportamiento Organizacional de Mobley (1977) 

La teoría analiza los factores individuales y organizacionales que influyen en la 

rotación de personal (Valéria et al., 2023). Según Mobley, tres dimensiones principales 

contribuyen a la rotación: la insatisfacción con el trabajo, la desvinculación de la 

organización y la búsqueda de alternativas (Hernández et al., 2021). La insatisfacción laboral 

puede surgir de varios factores, como la falta de reconocimiento, las limitadas oportunidades 

de desarrollo y una carga de trabajo excesiva (Reyes et al., 2021). La desvinculación 

organizacional se produce cuando los empleados se sienten desconectados o alienados de la 

cultura y los valores de la empresa (Littlewood et al., 2016). La búsqueda de alternativas 

implica que los empleados consideren otras oportunidades laborales que perciben como más 

favorables en comparación con su situación actual. 

Factores del clima laboral 

Según la teoría de Palma (2004) citada y validada  semántica y estadísticamente por 

Rosales (2017), el clima laboral se subdivide en 5 factores, los cuales vienen a ser:  

- Realización personal, se refiere a la propia percepción de cada trabajador 

relacionada con las oportunidades que le brinda la institución o empresa para desarrollarse 

de manera personal y profesional, ya que los trabajadores desean mejorar sus aptitudes y 

destrezas dentro de su ámbito de trabajo. 

-  Involucramiento laboral, se refiere al hecho de que el trabajador se identifica con 

la misión, visión y valores de la empresa; de esta manera el colaborador desarrolla un 

compromiso con la organización. 

- Supervisión, se refiere a las veces que los trabajadores son apreciados y evaluados 

según sus funciones y perfiles de puesto por parte de sus gerentes o supervisores, cabe resaltar 

que, durante las supervisiones, los trabajadores reciben la debida retroalimentación, 

orientación y apoyo, con la finalidad de facilitar su proceder cotidiano.  

- Comunicación, denota la fluidez, coherencia y facilidad con la que los trabajadores 

se expresan en su ambiente de trabajo; asimismo, a la hora de recibir las indicaciones 
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necesarias o la información pertinente en su día a día (Palma, 2004; como se citó en Casana, 

2015). 

- Condiciones laborales, que se refiere a los incentivos que cada trabajador recibe o 

a los reconocimientos que se les brinda dentro de la institución, ya sea a través de un elemento 

material, económico o de índole psicosocial, ya que estos influyen notoriamente en su 

desempeño laboral y motivación, pues facilitan e incrementan sus niveles de satisfacción 

(Palma, 2004; como se citó en Casana, 2015). 
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1.3.Definición y operacionalización de variables 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES CARACTERÍSTICAS ESCALA 

Clima Laboral El clima laboral es un 

fenómeno que es percibido 

por los trabajadores según la 

calidad de ambiente de 

trabajo que experimenten; 

dicho factor al ser evaluado, 

permite identificar las 

causales de los conflictos 

laborales que más adelante 

permitirían tomar la mejor 

acción correctiva o 

preventiva (Palma, 2004). 

Clima Laboral viene a 

ser la relación entre el 

ambiente psicológico - 

emocional en el que se 

desarrolla el trabajo en 

una organización y el 

conjunto de 

indicadores que la 

distinguen; 

influenciada por la 

percepción de los 

trabajadores lo cual 

afecta también su 

motivación. 

Unidimensional Realización personal 

 

 

 

 

 

Involucramiento 

laboral 

 

 

 

 

Supervisión 

 

 

Comunicación 

 

 

 

Condiciones 

laborales 

-Oportunidades de 

desarrollo 

-Condiciones favorables 

- Autonomía 

- Satisfacción  

 

- Compromiso 

- Identificación 

- Adhesión  

- Participación activa 

 

- Apreciación 

- Apoyo adecuado 

- Orientación  

 

- Expresión fluida 

- Información precisa 

- Comunicados claros 

 

-Reconocimientos 

económicos 

-Ambientes adecuados 

- Alicientes laborales 

Unidimensional 

Clima Laboral: 

 

Adecuado: 

184 – 250 

 

Regular: 

117 – 183  

 

Inadecuado: 

50 – 116 

 

Indicadores: 

 

Adecuado: 

38 – 50 

 

Regular: 

24 – 37  

 

Inadecuado: 

10 – 23 
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CAPÍTULO II: MÉTODOS Y MATERIALES 

2.1. Diseño de contrastación de hipótesis 

Según Álvarez-Risco (2020), el presente estudio fue una investigación básica, pues 

su realización partió de la propia motivación de las investigadoras, la cual permitió 

incrementar y actualizar el conocimiento relacionado con la variable de estudio y la realidad 

concreta. De acuerdo con su nivel, fue una investigación descriptiva-simple, ya que buscó 

describir la situación de la variable propuesta con el propósito de caracterizarla a nivel 

general y a partir de sus dimensiones. Así pues, el diseño fue: (M  O), donde M representó 

la muestra de estudio y O la información recopilada. Asimismo, fue no experimental-

transversal, debido a que la variable fue caracterizada, pero no manipulada. 

2.2. Población y muestra 

Población: 

La población estuvo representada por los 40 trabajadores de un Centro de Salud de 

La Victoria Sector II de Chiclayo, considerando todas las áreas pertinentes a la institución. 

Muestra: 

Debido a que la población fue accesible en su totalidad, no fue necesario extraer una 

muestra (Arias, 2016). Por su parte, según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), si la 

población no supera las 50 personas, es recomendable trabajar con toda la población. De esta 

manera, la muestra estuvo conformada por los 40 trabajadores de un Centro de Salud de La 

Victoria Sector II de Chiclayo. 

2.3.Técnicas e instrumentos 

Técnica 

-Encuesta:  

Según López-Roldán y Fachelli (2015) la encuesta viene a ser una de las principales 

técnicas cuantitativas utilizadas en las ciencias sociales, ya que permite recoger la 
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información de manera sistematizada a través de un conjunto de preguntas, las mismas que 

están relacionadas a la variable a caracterizar o medir. 

Instrumentos 

- Cuestionario de Clima laboral  

El cuestionario en mención es utilizado para medir la percepción del clima laboral 

según los propios trabajadores de una institución, es decir, permite analizar la forma en como 

los trabajadores se sienten en su ambiente de trabajo, considerando las dimensiones: 

Realización personal, involucramiento, supervisión, comunicación y condiciones laborales 

(Palma, 2004). Dicho cuestionario ha sido adaptado semántica y estadísticamente por varios 

autores, en este caso, se ha considerado la adaptación de Rosales (2017), ya que fue aplicado 

en una institución de salud pública. Entre sus resultados se mostró que el cuestionario fue 

validado por jueces expertos y tuvo una confiabilidad excelente (0.981). Además, posee sus 

baremos en tres niveles, tanto a nivel general como específico, es decir, según sus 5 

dimensiones, tal y como se aprecia en el siguiente recuadro. 

Variable/dimensión 
Niveles 

Adecuado Regular Inadecuado 

Clima laboral  184 -250 117-183 50-116 

Realización personal 38 - 50 24-37 10-23 

Involucramiento laboral 38 - 50 24-37 10-23 

Supervisión 38 - 50 24-37 10-23 

Comunicación 38 - 50 24-37 10-23 

Condiciones laborales 38 - 50 24-37 10-23 

   

2.4.Equipos y materiales 

Para la realización del estudio se dispuso de recursos tecnológicos, entre ellos una 

computadora portátil y un dispositivo USB, que facilitaron el procesamiento y la 

conservación de la información recolectada. Los datos fueron analizados mediante el uso de 

Excel y del software SPSS, permitiendo la elaboración de cuadros y gráficos estadísticos. 

Una vez completada la recopilación, se procedió al tratamiento de la información utilizando 

SPSS versión 25, con el objetivo de determinar los resultados obtenidos a partir de los 

cuestionarios aplicados de manera presencial. 
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2.5.Aspectos éticos 

El estudio se desarrolló bajo los lineamientos del Código de Ética y Deontología del 

Colegio de Psicólogos del Perú (2018), garantizando el cumplimiento de principios éticos 

fundamentales. En concordancia con el artículo II del Título Preliminar, se respetó la 

dignidad, autonomía e integridad de los participantes, siguiendo los principios de 

beneficencia y no maleficencia. Asimismo, conforme al artículo 24° del Capítulo III, se 

obtuvo el consentimiento informado de los sujetos de estudio, priorizando su bienestar 

psicológico sobre cualquier interés científico, según lo establecido en el artículo 25°. De igual 

manera, en cumplimiento del artículo 45° del Capítulo VIII, se emplearon procedimientos 

científicos adecuados para la validez y estandarización de los instrumentos de recolección de 

datos. Además, el estudio se alineó con los principios del Informe Belmont, garantizando el 

respeto por la autonomía de los participantes, la beneficencia al evitar cualquier perjuicio y 

la justicia en la selección de la muestra, asegurando su representatividad dentro del contexto 

investigado (Segura, 2018). Como parte de estos principios, se resguardó la confidencialidad 

de la información recopilada y se enfatizó la transparencia de los objetivos de la 

investigación. 
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CAPÍTULO III: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Resultados 

Tabla 1 

Nivel de clima laboral en trabajadores de un Centro de Salud de La Victoria Sector II de 

Chiclayo, 2024 

 Frecuencia Porcentaje 

 Adecuado 27 67,5% 

Regular 11 27,5% 

Inadecuado 2 5,0% 

Total 40 100,0% 

Nota. Datos del Cuestionario de Clima Laboral de Palma (2004), adaptado por Rosales (2017), aplicado a 

trabajadores del Centro de Salud La Victoria II, 2024. 

Interpretación: 

En la tabla 1, se puede observar que la mayoría de los trabajadores del Centro de 

Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024, perciben el clima laboral como adecuado, 

representando el 67,5% de la muestra. Un 27,5% considera que el clima laboral es regular, 

mientras que un 5,0% lo percibe como inadecuado. 

Tabla 2 

Nivel de los indicadores de clima laboral en trabajadores del Centro de Salud de La 

Victoria Sector ll de Chiclayo, 2024 

 Frecuencia Porcentaje 

Realización personal Adecuado 31 77,5% 

Regular 7 17,5% 

Inadecuado 2 5,0% 

Total 40 100,0% 

Involucramiento laboral Adecuado 27 67,5% 

Regular 11 27,5% 

Inadecuado 2 5,0% 

Total 40 100,0% 

Supervisión Adecuado 22 55,0% 

Regular 14 35,0% 
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Inadecuado 4 10,0% 

Total 40 100,0% 

Comunicación Adecuado 27 67,5% 

Regular 11 27,5% 

Inadecuado 2 5,0% 

Total 40 100,0% 

Condiciones laborales Adecuado 17 42,5% 

Regular 21 52,5% 

Inadecuado 2 5,0% 

Total 40 100,0% 

Nota. Datos del Cuestionario de Clima Laboral de Palma (2004), adaptado por Rosales (2017), aplicado a 

trabajadores del Centro de Salud La Victoria II, 2024. 

Interpretación: 

En la tabla 2, se observa que la realización personal es el indicador mejor valorado, 

con un 77,5% de los trabajadores que lo consideran adecuado, reflejando una alta satisfacción 

en su desarrollo y desempeño laboral. Le siguen el involucramiento laboral y la 

comunicación, ambos con un 67,5% de percepción adecuada, aunque aún existe un 27,5% 

que los califica como regulares, lo que indica que, si bien la mayoría se siente comprometida 

y comunicada dentro de la institución, hay oportunidades para mejorar estos aspectos. En 

cuanto a la supervisión, el 55,0% la percibe como adecuada, mientras que un 35,0% la 

considera regular y un 10,0% la evalúa como inadecuada, sugiriendo que una parte 

significativa de los trabajadores identifica oportunidades de mejora en el liderazgo y 

seguimiento de sus actividades. Finalmente, el indicador con menor valoración es el de 

condiciones laborales, donde solo un 42,5% lo califica como adecuado, mientras que más de 

la mitad de los encuestados (52,5%) lo consideran regular, evidenciando que este aspecto 

requiere especial atención para optimizar el bienestar y desempeño del personal. 

Tabla 3 

Nivel de clima laboral de acuerdo al sexo de los trabajadores de un Centro de Salud de La 

Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

 

Clima laboral 

Total Adecuado Regular Inadecuado 
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Sexo Femenino Recuento 20 8 1 29 

% del total 50,0% 20,0% 2,5% 72,5% 

Masculino Recuento 7 3 1 11 

% del total 17,5% 7,5% 2,5% 27,5% 

Total Recuento 27 11 2 40 

% del total 67,5% 27,5% 5,0% 100,0% 

Nota. Datos del Cuestionario de Clima Laboral de Palma (2004), adaptado por Rosales (2017), aplicado a 

trabajadores del Centro de Salud La Victoria II, 2024. 

Interpretación: 

En la tabla 3, se observa respecto al sexo de los trabajadores que, la mayoría de las 

mujeres (50,0%) considera el clima adecuado, mientras que en los hombres este porcentaje 

es menor (17,5%). De manera similar, la percepción regular es más frecuente en las mujeres 

(20,0%) que en los hombres (7,5%), mientras que la valoración inadecuada es baja y se 

distribuye de manera equitativa (2,5% en cada grupo).  

Tabla 4 

Nivel de clima laboral de acuerdo a la edad de los trabajadores del Centro de Salud de La 

Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

 

Clima laboral 

Total Adecuado Regular Inadecuado 

Edad hasta los 35 Recuento 11 1 1 13 

% del total 27,5% 2,5% 2,5% 32,5% 

36 a 50 Recuento 10 5 1 16 

% del total 25,0% 12,5% 2,5% 40,0% 

51 a más Recuento 6 5 0 11 

% del total 15,0% 12,5% 0,0% 27,5% 

Total Recuento 27 11 2 40 

% del total 67,5% 27,5% 5,0% 100,0% 

Nota. Datos del Cuestionario de Clima Laboral de Palma (2004), adaptado por Rosales (2017), aplicado a 

trabajadores del Centro de Salud La Victoria II, 2024. 
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Interpretación: 

En la tabla 4, según su edad, el grupo de hasta 35 años presenta la mayor proporción 

de valoración adecuada (27,5%), seguido por los trabajadores de 36 a 50 años (25,0%) y 

aquellos de 51 años a más (15,0%). En cuanto a la percepción regular, los grupos de 36 a 50 

años y 51 años a más tienen una distribución similar (12,5% cada uno), mientras que en los 

trabajadores más jóvenes solo alcanza el 2,5%. La valoración inadecuada se encuentra 

únicamente en los grupos de hasta 35 años y 36 a 50 años, con un 2,5% en cada caso.  

Tabla 5 

Nivel de clima laboral de acuerdo a la jerarquía de puestos de los trabajadores del Centro 

de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

 

Clima laboral 

Total Adecuado Regular Inadecuado 

Jerarquía de puesto Asistencia Recuento 17 9 2 28 

% del total 42,5% 22,5% 5,0% 70,0% 

Responsable de 

Área 

Recuento 10 2 0 12 

% del total 25,0% 5,0% 0,0% 30,0% 

Total Recuento 27 11 2 40 

% del total 67,5% 27,5% 5,0% 100,0% 

Nota. Datos del Cuestionario de Clima Laboral de Palma (2004), adaptado por Rosales (2017), aplicado a 

trabajadores del Centro de Salud La Victoria II, 2024. 

Interpretación: 

En la tabla 5, según la jerarquía de puestos, en el personal de asistencia, el 42,5% 

percibe el clima como adecuado, mientras que en los responsables de área este porcentaje es 

menor (25,0%). La percepción regular también es más frecuente en el grupo asistencial 

(22,5%) en comparación con los responsables de área (5,0%). La valoración inadecuada se 

presenta únicamente en el personal asistencial, con un 5,0% del total. 
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Tabla 6 

Nivel de clima laboral de acuerdo a los espacios de trabajo del personal del Centro de 

Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

 

Clima laboral 

Total Adecuado Regular Inadecuado 

Espacio de trabajo Muy amplio Recuento 1 0 0 1 

% del total 2,5% 0,0% 0,0% 2,5% 

Espacio adecuado Recuento 12 7 0 19 

% del total 30,0% 17,5% 0,0% 47,5% 

Limitado o reducido Recuento 14 4 2 20 

% del total 35,0% 10,0% 5,0% 50,0% 

Total Recuento 27 11 2 40 

% del total 67,5% 27,5% 5,0% 100,0% 

Nota. Datos del Cuestionario de Clima Laboral de Palma (2004), adaptado por Rosales (2017), aplicado a 

trabajadores del Centro de Salud La Victoria II, 2024. 

Interpretación: 

En la tabla 6, respecto a los espacios de trabajo, la percepción adecuada es mayor en 

los trabajadores que laboran en espacios limitados o reducidos (35,0%) y en aquellos con 

espacio adecuado (30,0%), mientras que solo un 2,5% de quienes trabajan en un espacio muy 

amplio evalúan positivamente el clima laboral. En la categoría regular, el 17,5% pertenece a 

quienes cuentan con un espacio adecuado, mientras que el 10,0% corresponde a quienes 

trabajan en espacios limitados o reducidos, sin registros en el grupo de espacios amplios. La 

percepción inadecuada se presenta únicamente en quienes laboran en espacios limitados o 

reducidos (5,0%). 

Tabla 7 

Nivel de clima laboral de acuerdo al tipo de contrato de los trabajadores del Centro de 

Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

 

Clima laboral 

Total Adecuado Regular Inadecuado 

Tipo de contrato SNP Recuento 1 0 0 1 

% del total 2,5% 0,0% 0,0% 2,5% 
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SERUM Recuento 2 2 2 6 

% del total 5,0% 5,0% 5,0% 15,0% 

CAS Recuento 9 3 0 12 

% del total 22,5% 7,5% 0,0% 30,0% 

Nombrado Recuento 15 6 0 21 

% del total 37,5% 15,0% 0,0% 52,5% 

Total Recuento 27 11 2 40 

% del total 67,5% 27,5% 5,0% 100,0% 

Nota. Datos del Cuestionario de Clima Laboral de Palma (2004), adaptado por Rosales (2017), aplicado a 

trabajadores del Centro de Salud La Victoria II, 2024. 

 

Interpretación: 

En la tabla y figura 7, la percepción adecuada es mayor en el personal nombrado 

(37,5%) y en quienes tienen contrato CAS (22,5%), mientras que en los trabajadores SERUM 

y SNP los valores son menores, con 5,0% y 2,5%, respectivamente. En la categoría regular, 

el 15,0% corresponde a trabajadores nombrados, el 7,5% a CAS y el 5,0% a SERUM, sin 

registros en el grupo SNP. La percepción inadecuada se presenta únicamente en los 

trabajadores SERUM, con un 5,0%. 

Tabla 8 

Nivel de clima laboral de acuerdo al tiempo laborando en la institución de los 

trabajadores del Centro de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024. 

 

Clima laboral 

Total Adecuado Regular Inadecuado 

Tiempo que lleva 

laborando 

Menos de 6 meses Recuento 1 2 2 5 

% del total 2,5% 5,0% 5,0% 12,5% 

6 meses -1 año Recuento 3 0 0 3 

% del total 7,5% 0,0% 0,0% 7,5% 

1-3 años Recuento 13 6 0 19 

% del total 32,5% 15,0% 0,0% 47,5% 

Más de 3 años Recuento 10 3 0 13 

% del total 25,0% 7,5% 0,0% 32,5% 

Total Recuento 27 11 2 40 
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% del total 67,5% 27,5% 5,0% 100,0% 

Nota. Datos del Cuestionario de Clima Laboral de Palma (2004), adaptado por Rosales (2017), aplicado a 

trabajadores del Centro de Salud La Victoria II, 2024. 

Interpretación: 

En la tabla, la percepción adecuada es más frecuente en los trabajadores con 1 a 3 

años en la institución (32,5%) y en aquellos con más de 3 años (25,0%), mientras que en 

quienes tienen 6 meses a 1 año alcanza el 7,5%, y en los de menos de 6 meses solo el 2,5%. 

En la categoría regular, el 15,0% corresponde a trabajadores con 1 a 3 años, el 7,5% a los de 

más de 3 años y el 5,0% a quienes llevan menos de 6 meses, sin registros en el grupo de 6 

meses a 1 año. La percepción inadecuada se presenta únicamente en trabajadores con menos 

de 6 meses de labor, representando el 5,0% del total. 

3.2. Discusión 

De manera general, el estudio buscó determinar el nivel de clima laboral en los 

trabajadores del Centro de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo. Los resultados 

evidenciaron que la mayoría de los trabajadores percibe un clima laboral adecuado (67,5%), 

seguido por un 27,5% que lo considera regular y un 5,0% que lo percibe como inadecuado. 

Esto sugiere que, si bien predominan las condiciones favorables en el ambiente laboral, aún 

existe un grupo de trabajadores que experimenta dificultades en su entorno de trabajo. 

Estos resultados son consistentes con los hallazgos de Zambrano y Rosillo (2023), 

quienes identificaron que factores como la falta de reconocimiento laboral y la baja 

oportunidad de crecimiento impactaban negativamente en el clima laboral en centros de 

salud. Asimismo, se alinean con lo reportado por Medina y Heredia (2023), quienes en su 

revisión señalaron que la insatisfacción laboral y las bajas remuneraciones son los principales 

factores que afectan el ambiente de trabajo en instituciones de salud en Latinoamérica. No 

obstante, difieren de lo expuesto por Chávez et al. (2023), quienes encontraron que la 

comunicación y la realización personal estaban en niveles medianamente favorables, lo que 

podría deberse a diferencias en los entornos laborales analizados. 
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Desde el punto de vista teórico, estos resultados pueden explicarse a partir de la Teoría 

del Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968), la cual enfatiza que el clima laboral 

está influenciado por factores como la estructura organizativa, el liderazgo y las 

oportunidades de desarrollo. La alta percepción de la realización personal sugiere que los 

trabajadores se sienten motivados y alineados con los objetivos organizacionales. Sin 

embargo, la valoración más baja de las condiciones laborales sugiere la presencia de 

deficiencias en la infraestructura o en los incentivos, lo que podría generar desmotivación en 

algunos empleados. 

A nivel específico, el análisis del clima laboral evaluó cinco indicadores: realización 

personal, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales. En 

ese sentido, la realización personal obtuvo la mejor valoración, con un 77,5% de percepción 

adecuada, reflejando satisfacción en el crecimiento profesional y desempeño de los 

trabajadores. El involucramiento laboral y la comunicación alcanzaron un 67,5% de 

valoración positiva, indicando identificación con la misión organizacional y efectividad en 

la comunicación interna. La supervisión presentó un 55,0% de percepción adecuada, mientras 

que un 35,0% la consideró regular y un 10,0% inadecuada, evidenciando la necesidad de 

fortalecer los procesos de evaluación y orientación. Las condiciones laborales registraron la 

menor valoración, con un 42,5% de percepción adecuada y un 52,5% regular, lo que sugiere 

deficiencias en infraestructura, incentivos o recursos disponibles. 

Estos hallazgos son consistentes con el estudio de Zambrano y Rosillo (2023), 

quienes identificaron que factores como la falta de reconocimiento y la baja oportunidad de 

crecimiento laboral afectan el clima organizacional en centros de salud. Asimismo, 

concuerdan con lo reportado por Medina y Heredia (2023), quienes señalaron que la 

insatisfacción laboral, las bajas remuneraciones y la inadecuada toma de decisiones influyen 

negativamente en la percepción del clima laboral en el sector salud en Latinoamérica. Sin 

embargo, difieren de los resultados obtenidos por Arancibia (2023), quien encontró que las 

dimensiones más afectadas en un centro de salud en Huancayo fueron el liderazgo no 

saludable (40%), la estructura organizacional por mejorar (70%) y la motivación por mejorar 

(76%), lo que sugiere que las condiciones específicas de cada institución pueden generar 

diferencias en la percepción de los trabajadores. 
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Desde un enfoque teórico, estos resultados pueden explicarse a partir de la Teoría del 

Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968), la cual señala que el ambiente laboral está 

determinado por múltiples dimensiones, incluyendo la estructura organizativa, el liderazgo y 

la comunicación. La alta valoración de la realización personal y el involucramiento laboral 

sugiere que los trabajadores perciben que su desarrollo profesional y compromiso 

organizacional son adecuados. Sin embargo, la supervisión y las condiciones laborales, que 

presentan una percepción menos favorable, podrían estar afectando la motivación y el 

desempeño del personal. 

Respecto al objetivo específico dos, el análisis del clima laboral según el sexo de los 

trabajadores reveló que el 50,0% de las mujeres considera que el clima laboral es adecuado, 

en comparación con el 17,5% de los hombres. De manera similar, la percepción regular es 

más frecuente en las mujeres (20,0%) que en los hombres (7,5%), mientras que la valoración 

inadecuada es baja y equitativa entre ambos grupos (2,5% cada uno). Esto indica que, si bien 

ambos sexos experimentan el ambiente laboral de manera relativamente similar, las mujeres 

muestran una percepción más favorable del clima laboral en comparación con los hombres. 

Estos hallazgos guardan relación con el estudio de Medina y Heredia (2023), quienes 

identificaron que el clima laboral en el sector salud presenta dificultades estructurales que 

afectan tanto a hombres como a mujeres, pero que en algunos casos las mujeres pueden 

percibir un ambiente de trabajo más estable debido a la integración y comunicación en 

equipo. Sin embargo, difieren de los resultados obtenidos por Arancibia (2023), quien 

encontró que, en su estudio en un centro de salud de Huancayo, las mujeres percibían en 

mayor medida dificultades en el liderazgo y la motivación dentro del ambiente laboral. 

Desde el punto de vista teórico, la Teoría del Clima Organizacional de Litwin y 

Stringer (1968) destaca que la percepción del ambiente de trabajo puede estar influenciada 

por la estructura organizativa y las interacciones entre los trabajadores. En este caso, la 

predominancia de mujeres en la categoría de clima adecuado podría relacionarse con la forma 

en que se desarrollan las relaciones interpersonales y el involucramiento dentro de la 

institución. En ese sentido, la ligera diferencia observada entre sexos en este estudio podría 

estar relacionada con la manera en que se reciben y gestionan estos aspectos dentro del centro 

de salud. Sin embargo, al no existir diferencias significativas en la percepción inadecuada 
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entre hombres y mujeres, se sugiere que las condiciones generales del ambiente laboral 

afectan a ambos grupos de manera relativamente homogénea. 

Respondiendo al objetivo específico tres, el análisis del clima laboral según la edad, 

identificó que la percepción de clima laboral adecuado es más frecuente en el grupo de hasta 

35 años (27,5%), seguido por el grupo de 36 a 50 años (25,0%) y, finalmente, por los 

trabajadores de 51 años a más (15,0%). En la categoría de clima regular, los grupos de 36 a 

50 años y 51 años a más presentaron una proporción similar (12,5% cada uno), mientras que 

en los trabajadores más jóvenes solo alcanzó el 2,5%. La percepción inadecuada se encontró 

únicamente en los grupos de hasta 35 años y 36 a 50 años, con un 2,5% en cada caso. Esto 

refleja que los trabajadores más jóvenes tienen una mayor tendencia a percibir un clima 

laboral favorable en comparación con los de mayor edad, quienes presentan niveles más altos 

de evaluación regular. 

Estos resultados guardan relación con el estudio de Díaz (2021), quien encontró que 

la percepción favorable del clima laboral era más predominante en trabajadores jóvenes y de 

mediana edad, mientras que los empleados de mayor edad tendían a reportar niveles de 

satisfacción más moderados o neutrales. Sin embargo, se diferencian de lo observado por 

Chávez et al. (2023), quienes indicaron que la percepción del clima laboral en trabajadores 

de mayor edad tendía a ser más estable, debido a una mayor experiencia y adaptación a las 

condiciones laborales de la institución. 

Desde el punto de vista teórico, estos hallazgos pueden ser explicados mediante la 

Teoría del Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968), que destaca la influencia de 

diferentes dimensiones del ambiente de trabajo sobre la percepción individual de los 

empleados. En este caso, las diferencias en la percepción del clima laboral por edad podrían 

estar relacionadas con distintos enfoques en la satisfacción laboral: mientras los trabajadores 

más jóvenes pueden valorar más las oportunidades de desarrollo y la flexibilidad, los 

trabajadores mayores pueden centrarse en la estabilidad laboral y las condiciones 

organizacionales. 

En el objetivo específico cuatro, el análisis del clima laboral según la jerarquía de los 

puestos, evidenció que el 42,5% del personal de asistencia percibe el clima laboral como 
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adecuado, mientras que en los responsables de área este porcentaje es menor (25,0%). En la 

categoría regular, el 22,5% de los trabajadores asistenciales considera que el clima laboral 

no es del todo favorable, en contraste con el 5,0% de los responsables de área. La percepción 

inadecuada se presentó únicamente en el personal asistencial, con un 5,0% del total. Esto 

muestra que los responsables de área tienen una percepción más favorable del clima laboral 

en comparación con el personal asistencial, donde se concentran las valoraciones más bajas. 

Resultados similares fueron reportados por Zambrano y Rosillo (2023), quienes 

indicaron que los factores como el reconocimiento laboral y la oportunidad de crecimiento 

influyen en la percepción del clima laboral, y que aquellos trabajadores con mayor jerarquía 

suelen tener mejores condiciones en estos aspectos. Asimismo, Arancibia (2023) encontró 

que la estructura organizacional y el liderazgo eran factores clave que influían en la 

percepción del clima laboral, especialmente en el personal de menor jerarquía, quienes 

percibían mayores dificultades en estos aspectos.  

Desde una perspectiva teórica, el Modelo de los Sistemas de Gestión de Likert (1968) 

explica que los estilos de liderazgo afectan el clima organizacional. La percepción más 

favorable del clima laboral en los responsables de área podría deberse a que estos 

trabajadores experimentan un mayor grado de participación en la toma de decisiones, 

mientras que el personal asistencial puede sentirse más limitado en cuanto a autonomía y 

reconocimiento. 

Respecto al objetivo específico cinco, el análisis del clima laboral según los espacios 

de trabajo, se obtuvo que el 35,0% de quienes trabajan en espacios limitados o reducidos 

perciben un clima laboral adecuado, seguido por el 30,0% de quienes cuentan con un espacio 

adecuado. En contraste, solo un 2,5% de los trabajadores que laboran en un espacio muy 

amplio percibieron el clima laboral como adecuado. En la categoría regular, la mayor 

proporción se encuentra en los trabajadores con espacio adecuado (17,5%) y en aquellos con 

espacios limitados o reducidos (10,0%). Finalmente, la percepción inadecuada solo se 

presentó en trabajadores con espacios limitados o reducidos (5,0%). De esto se entiende que, 

el espacio físico de trabajo influye en la percepción del clima laboral, debido a que los 

trabajadores en espacios reducidos podrían experimentar mayores limitaciones en cuanto a 

comodidad y movilidad, afectando su bienestar. 
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Los resultados coinciden con el estudio de Zambrano y Rosillo (2023), quienes 

indicaron que las condiciones físicas del trabajo, junto con la comunicación y el 

reconocimiento, impactan en la percepción del clima laboral en los centros de salud. 

Asimismo, Medina y Heredia (2023) señalaron que en el sector salud, las condiciones 

laborales pueden ser un factor determinante en la satisfacción de los trabajadores, lo que 

podría explicar por qué aquellos en espacios reducidos tienden a valorar menos 

favorablemente su entorno de trabajo. 

Desde un enfoque teórico, estos hallazgos pueden explicarse mediante la Teoría del 

Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968), que establece que el ambiente de trabajo 

está influenciado por múltiples factores, incluyendo las condiciones físicas y la estructura 

organizativa. Un espacio de trabajo limitado puede generar estrés, afectar la movilidad y 

dificultar la interacción con otros compañeros, lo que podría explicar la mayor percepción de 

un clima laboral regular o inadecuado en este grupo. 

En el objetivo específico seis, el análisis del clima laboral según el tipo de contrato 

de los trabajadores evidenció que la percepción de clima laboral adecuado es mayor en los 

trabajadores nombrados (37,5%) y en aquellos bajo contrato CAS (22,5%), mientras que en 

los trabajadores SERUM y SNP los valores son menores, con 5,0% y 2,5%, respectivamente. 

En la categoría regular, el 15,0% corresponde a trabajadores nombrados, el 7,5% a CAS y el 

5,0% a SERUM, sin registros en el grupo SNP. Finalmente, la percepción inadecuada se 

presentó únicamente en los trabajadores SERUM, con un 5,0% del total. De esto se puede 

apreciar que, los trabajadores nombrados y CAS, al contar con una mayor seguridad en su 

empleo, pueden experimentar un mayor sentido de pertenencia y satisfacción con su entorno 

laboral. En contraste, los trabajadores SERUM y SNP, al tener contratos temporales y mayor 

incertidumbre respecto a su continuidad en la institución, pueden percibir un clima laboral 

menos favorable debido a la falta de estabilidad y beneficios laborales. 

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Medina y Heredia (2023), quienes 

indicaron que la estabilidad laboral es un factor determinante en la percepción del clima 

organizacional en instituciones de salud en Latinoamérica, ya que los trabajadores con 

contratos temporales suelen experimentar mayor estrés e incertidumbre. Asimismo, 

Arancibia (2023) encontró que los niveles de motivación y satisfacción dentro del clima 
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laboral están directamente relacionados con la estabilidad y el reconocimiento dentro de la 

institución. 

Desde un enfoque teórico, la Teoría del Clima Organizacional de Litwin y Stringer 

(1968) establece que el ambiente laboral está influenciado por factores como la estructura 

organizativa y el liderazgo. En este caso, la mayor percepción positiva del clima laboral en 

los trabajadores con contratos más estables podría estar relacionada con una mejor 

integración en la cultura organizacional y un mayor acceso a oportunidades de desarrollo. 

Asimismo, según el modelo de Palma (2004), la percepción de las condiciones laborales y la 

supervisión pueden ser determinantes en la valoración del clima organizacional. En este caso, 

la menor percepción de un clima laboral adecuado en los trabajadores SERUM y SNP podría 

estar relacionada con la falta de reconocimiento institucional y una menor estabilidad en su 

puesto de trabajo. 

Finalmente, el objetivo específico siete, el análisis del clima laboral según el tiempo 

laborando en la institución permitió identificar diferencias en la percepción del ambiente 

laboral en función de la experiencia dentro del centro de salud. Los resultados evidenciaron 

que la percepción de clima laboral adecuado es más frecuente en los trabajadores con 1 a 3 

años de servicio (32,5%) y en aquellos con más de 3 años (25,0%), mientras que en quienes 

tienen entre 6 meses y 1 año alcanza el 7,5%, y en los de menos de 6 meses solo el 2,5%. En 

la categoría regular, el 15,0% corresponde a trabajadores con 1 a 3 años, el 7,5% a los de más 

de 3 años y el 5,0% a quienes llevan menos de 6 meses, sin registros en el grupo de 6 meses 

a 1 año. Finalmente, la percepción inadecuada se presentó únicamente en trabajadores con 

menos de 6 meses de labor, representando el 5,0% del total. Estos resultados indican que la 

percepción del clima laboral tiende a mejorar con el tiempo en la institución, mientras que 

los trabajadores con menor antigüedad presentan mayores niveles de insatisfacción. 

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Chávez et al. (2023), quienes 

indicaron que la percepción del clima laboral tiende a mejorar con el tiempo de servicio, ya 

que los trabajadores se adaptan a las dinámicas de la organización y establecen relaciones 

más sólidas con sus compañeros y supervisores. Asimismo, Díaz (2021) encontró que la 

satisfacción con el clima laboral aumenta a medida que los trabajadores acumulan 
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experiencia en la institución, lo que sugiere que la estabilidad y la familiarización con el 

entorno juegan un papel importante en la percepción del ambiente de trabajo. 

Desde una perspectiva teórica, estos resultados pueden explicarse mediante la Teoría 

del Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968), que destaca la importancia de la 

estructura organizativa y la socialización dentro del ambiente laboral. Los trabajadores con 

más tiempo en la institución pueden haber desarrollado estrategias para afrontar los desafíos 

del entorno de trabajo, mientras que los recién ingresados pueden experimentar mayores 

dificultades en su proceso de adaptación. Asimismo, el Modelo de Palma (2004) resalta que 

los trabajadores con más años en la institución pueden sentirse más seguros en sus funciones 

y recibir mayor reconocimiento, lo que influye positivamente en su percepción del clima 

laboral. En contraste, los trabajadores con menos de 6 meses pueden no haber experimentado 

aún estos beneficios, lo que podría explicar la mayor proporción de percepción inadecuada 

en este grupo.  
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CONCLUSIONES 

Respecto al nivel de clima laboral en los trabajadores del Centro de Salud de La 

Victoria Sector II de Chiclayo, 2024, se concluye que la mayoría de los trabajadores percibe 

un clima laboral adecuado (67,5%), lo que indica condiciones favorables en el ambiente de 

trabajo. Sin embargo, un porcentaje considerable (27,5%) lo percibe como regular y un 5,0% 

como inadecuado, lo que sugiere la necesidad de mejorar ciertos aspectos organizacionales 

para optimizar la satisfacción del personal. 

En cuanto al nivel de los indicadores de clima laboral, se identificó que la realización 

personal es el factor mejor valorado (77,5% adecuado), lo que refleja satisfacción en el 

desarrollo profesional de los trabajadores. No obstante, las condiciones laborales fueron el 

aspecto con menor valoración positiva (42,5% adecuado), lo que sugiere que existen 

deficiencias en incentivos o infraestructura que requieren atención para mejorar el bienestar 

del personal. 

Respecto al clima laboral según el sexo de los trabajadores, se encontró que las 

mujeres presentan una mayor percepción de un clima adecuado (50,0%) en comparación con 

los hombres (17,5%). No obstante, la distribución de la percepción regular e inadecuada es 

similar entre ambos sexos, lo que indica que las condiciones del ambiente laboral afectan a 

todos los trabajadores de manera relativamente equitativa. 

En relación con la percepción del clima laboral según la edad de los trabajadores, se 

concluye que el grupo de hasta 35 años reporta la mayor percepción de un clima adecuado 

(27,5%), seguido por el grupo de 36 a 50 años (25,0%) y, en menor medida, por los 

trabajadores de 51 años a más (15,0%). Esto sugiere que la adaptación al entorno laboral y la 

percepción del mismo pueden variar en función de la etapa de vida laboral en la que se 

encuentren los trabajadores. 

Con respecto a la jerarquía de puestos, se evidenció que los responsables de área 

perciben un clima laboral más favorable (25,0% adecuado) en comparación con el personal 

asistencial (42,5% adecuado). Además, la percepción inadecuada se presentó únicamente en 

el personal asistencial (5,0%), lo que sugiere que las diferencias en la autonomía y en las 

condiciones de trabajo pueden influir en la percepción del ambiente organizacional. 
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Sobre la relación entre el clima laboral y los espacios de trabajo, se encontró que la 

percepción de un clima adecuado es más alta en quienes laboran en espacios limitados o 

reducidos (35,0%) y en aquellos con espacio adecuado (30,0%), mientras que en los 

trabajadores con espacios muy amplios solo alcanza el 2,5%. Esto indica que la distribución 

y adecuación del entorno laboral pueden afectar la percepción del clima organizacional. 

En cuanto al clima laboral según el tipo de contrato, se determinó que los trabajadores 

nombrados (37,5%) y CAS (22,5%) presentan una percepción más favorable del clima 

laboral en comparación con los trabajadores SERUM (5,0%) y SNP (2,5%), quienes 

registraron los valores más bajos. Asimismo, la percepción inadecuada se encontró 

únicamente en los trabajadores SERUM (5,0%), lo que sugiere que la estabilidad laboral es 

un factor clave en la satisfacción del ambiente de trabajo. 

Finalmente, en relación con el tiempo laborando en la institución, se concluye que la 

percepción del clima laboral adecuado es mayor en los trabajadores con 1 a 3 años de servicio 

(32,5%) y en aquellos con más de 3 años (25,0%), mientras que en quienes llevan menos de 

6 meses es de solo 2,5%. Asimismo, la percepción inadecuada se presentó únicamente en los 

trabajadores con menos de 6 meses de labor (5,0%), lo que indica que la adaptación al entorno 

de trabajo es un factor determinante en la percepción del clima organizacional. 
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RECOMENDACIONES 

Se recomienda a la dirección del centro de salud de La Victoria sector II de Chiclayo 

implementar estrategias de mejora en el ambiente laboral, priorizando la comunicación 

efectiva, la participación del personal en la toma de decisiones y el reconocimiento del 

desempeño para fortalecer la percepción del clima organizacional. 

Se recomienda a la secretaría establecer políticas de equidad e inclusión que 

garanticen un ambiente laboral favorable para todos los trabajadores, asegurando que las 

diferencias en la percepción del clima laboral según el sexo sean atendidas con estrategias 

que fomenten la igualdad de oportunidades. 

Se recomienda a la unidad de recursos humanos fortalecer las condiciones laborales 

a través de mejoras en infraestructura, incentivos y beneficios, asegurando que las políticas 

organizacionales promuevan la estabilidad y el bienestar del personal, especialmente para 

aquellos con contratos temporales. 

Se recomienda a los responsables de área fomentar un liderazgo participativo, basado 

en el diálogo y la supervisión efectiva, que permita una mejor orientación y acompañamiento 

del personal asistencial, con el fin de generar un ambiente de trabajo más positivo y 

colaborativo. 

Se recomienda a los responsables del servicio revisar y optimizar la distribución y 

adecuación de los espacios de trabajo, asegurando que el entorno físico permita un 

desempeño eficiente del personal y favorezca su comodidad y bienestar. 

Se recomienda a los supervisores y coordinadores optimizar la distribución del 

espacio de trabajo, asegurando condiciones adecuadas para la comodidad y el desempeño 

eficiente del personal, especialmente en áreas con limitaciones de espacio que puedan afectar 

su bienestar. 

Se recomienda a los trabajadores del centro de salud promover un ambiente de 

respeto, colaboración y compromiso, contribuyendo a la construcción de un clima 

organizacional más favorable a través de la comunicación efectiva y el trabajo en equipo. 
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Se recomienda a los trabajadores la implementación de programas de capacitación y 

adaptación dirigidos a los nuevos trabajadores para facilitar su integración, así como la 

promoción de políticas de equidad e inclusión que garanticen un ambiente laboral favorable 

para todos, independientemente de su sexo, edad, jerarquía o tipo de contrato. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Consentimiento informado 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Yo ……………………………………………………, identificado (a) con N° de 

D.N.I …………………, acepto participar voluntariamente de la investigación 

denominada “Clima laboral en trabajadores del Centro de Salud de La Victoria 

Sector ll de Chiclayo, 2024”, cuya autoría está a cargo de las investigadoras Claudia 

Teresa Peña Espinoza y Maria del Carmen Serrano Rinza, bachilleres de la 

Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo – Facultad de Ciencias Histórico Sociales y 

Educación – Escuela profesional de Psicología.   

Al aceptar participar en la investigación, me comprometo a completar los datos 

requeridos y contestar completamente el único cuestionario 

 A través de este consentimiento, he sido informado (a) del objetivo principal de la 

investigación, el cual es “Analizar el nivel de clima laboral en trabajadores del 

Centro de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024”; así mismo, las 

investigadoras se comprometen a resguardar los resultados y no usarlos fuera del 

estudio, no se mostrará información que permita identificar a los participantes, 

teniendo en cuenta la confidencialidad del caso. 

 

 

Fecha……… de ………… del 20 
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Anexo 2: Instrumento 

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 

 

 

Código de evaluado: __________________________ Sexo: F M  Edad: ____________  

Tipo de contrato: _________________  Área de trabajo: _______________________  

Especialidad: __________________________ Cargo: _______________________ 

Tiempo que lleva laborando: Menos de 6 meses – 1 año  1 – 3 años  Más de 3 años 

Espacio de trabajo: Muy amplio Espacio adecuado Limitado o reducido 

 

Instrucciones:  

Lea detenidamente los enunciados que están vinculados a ciertos aspectos del ambiente de trabajo 

en el cual labora, seguido marque con una “X” la respuesta que mejor se ajuste a su criterio, 

respetando el número que corresponda; recuerde que no hay respuestas incorrectas o correctas. 

 

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Algunas veces 4: Casi siempre 5: Siempre 

 

N° Enunciado 1 2 3 4 5 

1 ¿Existen oportunidades de progresar en la institución?      

2 ¿Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor posible?      

3 ¿Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante?      

4 ¿La organización es una buena opción para alcanzar la calidad vida laboral?      

5 ¿Los objetivos del trabajo son retadores?      

6 ¿Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse?      

7 ¿En la institución, se afrontan y superan los obstáculos?      

8 ¿Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo?      

9 ¿Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización?      

10 

¿Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su 

responsabilidad? 
     

11 ¿Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución?      

12 

¿Los productos y/o servicios de la organización, son motivo de orgullo del 

personal? 
     

13 ¿En la oficina se hacen mejor las cosas cada día?      

14 ¿Se siente compromiso con el éxito en la organización?      

15 ¿Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo?      

16 ¿Los trabajadores están comprometidos con la organización?      

17 ¿El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado?      

18 ¿Los objetivos del trabajo están claramente definidos?      

19 ¿El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan?      

20 ¿El jefe se interesa por el éxito de sus empleados?      

21 ¿La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea?      

22 ¿Se valora los altos niveles de desempeño?      

23 ¿Los supervisores expresan reconocimiento por los logros?      

24 ¿Se reconocen los logros en el trabajo?      

25 ¿Los jefes promueven la capacitación que se necesita?      

26 ¿La institución promueve el desarrollo personal?      

27 ¿Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal?      

28 ¿Existen normas y procedimientos como guías de trabajo?      

29 ¿El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen?      

30 ¿El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos?      

31 ¿Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo?      



54 
 

32 ¿En mi área de trabajo, la información fluye adecuadamente?      

33 ¿Existen suficientes canales de comunicación?      

34 ¿Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía?      

35 ¿Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras?      

36 ¿Se conocen los avances en otras áreas de la organización?      

37 ¿Las responsabilidades del puesto están claramente definidas?      

38 ¿Hay clara definición de visión¸ misión y valores en la institución?      

39 ¿La institución fomenta y promueve la comunicación interna?      

40 ¿Los compañeros de trabajo cooperan entre sí?      

41 ¿Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas de trabajo?      

42 ¿En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa?      

43 ¿Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades?      

44 ¿Se dispone de tecnología que facilita el trabajo?      

45 ¿La remuneración es atractiva en comparación con la de otras organizaciones?      

46 ¿La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros?      

47 ¿En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo?      

48 ¿Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo?      

49 ¿Existe un trato justo en la institución?      

50 ¿Existe buena administración de los recursos?      
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Anexo 3: Juicio de expertos 
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Anexo 4: Solicitud para realización y ejecución del estudio 
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Anexo 5: Autorización del estudio 
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Anexo 6: Matriz de consistencia 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título de la investigación: Clima laboral en trabajadores de un Centro de Salud de La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

Problema Objetivos Hipótesis Operacionalización de las Variables Metodología 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis: Variable: Indicadores 

Tipo 

Básico 

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

Nivel: 

Descriptivo 

 

Diseño: 

No experimental 

 

Corte: 

Transversal 

 

Técnicas: 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario de 

Clima laboral 

 

¿Cuál es el nivel de clima laboral en 

trabajadores de un Centro de Salud 

de La Victoria Sector II de Chiclayo, 

2024? 

Analizar el nivel de clima laboral en 

trabajadores de un Centro de Salud de 

La Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

Debido a que la 

investigación 

es descriptiva, 

no se precisa la 

formulación de 

una hipótesis. 

Clima laboral 

Realización personal Problemas específicos:  Objetivos específicos:  

¿Cuál es el nivel de los indicadores 

de clima laboral en trabajadores del 

Centro de Salud de La Victoria 

Sector ll de Chiclayo, 2024? 

Identificar el nivel de los indicadores de 

clima laboral en trabajadores del Centro 

de Salud de La Victoria Sector ll de 

Chiclayo, 2024 

¿Cuál es el nivel de clima laboral de 

acuerdo al sexo de los trabajadores 

de un Centro de Salud de La 

Victoria Sector II de Chiclayo, 

2024? 

Comparar el nivel de clima laboral de 

acuerdo al sexo de los trabajadores de 

un Centro de Salud de La Victoria 

Sector II de Chiclayo, 2024 

Involucramiento 

laboral 

¿Cuál es el nivel de clima laboral de 

acuerdo a la edad de los trabajadores 

del Centro de Salud de La Victoria 

Sector II de Chiclayo, 2024? 

Examinar el nivel de clima laboral de 

acuerdo a la edad de los trabajadores del 

Centro de Salud de La Victoria Sector II 

de Chiclayo, 2024 

¿Cuál es el nivel de clima laboral de 

acuerdo a la jerarquía de puestos de 

los trabajadores del Centro de Salud 

de La Victoria Sector II de Chiclayo, 

2024? 

Determinar el nivel de clima laboral de 

acuerdo a la jerarquía de puestos de los 

trabajadores del Centro de Salud de La 

Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

¿Cuál es el nivel de clima laboral de 

acuerdo a los espacios de trabajo del 

personal del Centro de Salud de La 

Precisar el nivel de clima laboral de 

acuerdo a los espacios de trabajo del 

Supervisión 
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Victoria Sector II de Chiclayo, 

2024? 

personal del Centro de Salud de La 

Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

¿Cuál es el nivel de clima laboral de 

acuerdo al tipo de contrato de los 

trabajadores del Centro de Salud de 

La Victoria Sector II de Chiclayo, 

2024? 

Establecer el nivel de clima laboral de 

acuerdo al tipo de contrato de los 

trabajadores del Centro de Salud de La 

Victoria Sector II de Chiclayo, 2024 

Comunicación 

¿Cuál es el nivel de clima laboral de 

acuerdo al tiempo laborando en la 

institución de los trabajadores del 

Centro de Salud de La Victoria 

Sector II de Chiclayo, 2024? 

Identificar el nivel de clima laboral de 

acuerdo al tiempo laborando en la 

institución de los trabajadores del 

Centro de Salud de La Victoria Sector II 

de Chiclayo, 2024 

Condiciones laborales 
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Anexo 7: Ficha técnica 

 Nombre del instrumento: Escala de Clima Laboral (CL-SPC) 

 Autora: Sonia Palma Carrillo 

 Año de publicación: 2004 

 País de origen: Perú 

 Editorial / Institución: Facultad de Psicología, Universidad Ricardo Palma 

 Tipo de instrumento: Escala tipo Likert 

 Ámbito de aplicación: Psicología Organizacional – Diagnóstico del clima laboral 

 Población objetivo: Trabajadores con relación de dependencia laboral (sector público y 

privado) 

 Modo de aplicación: Individual o colectiva 

 Duración estimada: 15 a 30 minutos 

 Materiales: 

- Manual CL-SPC 

- Cuadernillo de aplicación  

Descripción 

La Escala CL-SPC evalúa la percepción que tienen los trabajadores acerca de su 

ambiente laboral, considerando aspectos vinculados al desarrollo personal, compromiso 

organizacional, supervisión recibida, comunicación interna y condiciones laborales. Consta 

de 50 ítems distribuidos en cinco factores: 

 Autorrealización (10 ítems): percepción de oportunidades de crecimiento personal y 

profesional. 

 Involucramiento laboral (9 ítems): identificación con los valores y objetivos de la 

organización. 

 Supervisión (9 ítems): apreciación del apoyo, orientación y evaluación de los 

superiores. 

 Comunicación (9 ítems): fluidez, claridad y coherencia de la información dentro de la 

organización. 

 Condiciones laborales (10 ítems): reconocimiento de los recursos materiales, 

económicos y psicosociales disponibles. 

Sistema de calificación 

Escala de respuesta: 1 a 5 puntos (Nunca – Siempre). 

Puntaje máximo: 250 (50 por cada factor). 

Interpretación: a mayor puntaje, más favorable percepción del clima laboral. 

Categorías diagnósticas (puntaje total): 
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- Muy favorable: 210 – 250 

- Favorable: 170 – 209 

- Media: 130 – 169 

- Desfavorable: 90 – 129 

- Muy desfavorable: 50 – 89 

Propiedades psicométricas 

Confiabilidad: 

- Alfa de Cronbach = 0.97 

- Split-Half de Guttman = 0.90 

Validez: 

- Evidencia de validez de constructo mediante análisis factorial (KMO = 0.980; Bartlett 

significativo). 

Tipificación: 

- Basada en muestra de 1323 trabajadores de Lima Metropolitana. 

- Baremos percentilares generales y específicos por sexo, jerarquía laboral y tipo de 

empresa. 

Significación: 

- El instrumento permite identificar la percepción global y específica del ambiente 

laboral, aportando un perfil por factores y sugerencias de intervención organizacional. 
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Anexo 8: Evidencia fotográfica 
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