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Resumen 

El clima organizacional como un entorno  en el que interactúan los miembros de una organización, 

es de suma importancia para fortalecer la gestión del profesional de enfermería, por tal razón, esta 

investigación tiene como objetivo de determinar la relación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024. 

Metodológicamente es un estudio con enfoque cuantitativo, tipo básico, nivel descriptivo, diseño 

no experimental de corte trasversal y alcance correlacional, utilizando una población y muestra se 

constituirá por 54 enfermeras de UCI seleccionado con muestreo no probabilístico. Para recolectar 

la información se empleará como técnica la encuesta a través de 2 cuestionarios, cada uno de ellos 

validado por 5 expertos y con una confiabilidad de 0,76 y 0,95 según el coeficiente de Alfa 

Cronbach respectivamente. Para procesar los datos de tal instrumento se empleará el software 

estadístico SPSS v25. 

 

Palabras claves: Clima Organizacional, Satisfacción Laboral, Gestión en Salud. 
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Abstract 

The organizational climate as an environment in which the members of an organization interact is 

of utmost importance to strengthen the management of the nursing professional, for this reason, 

this research aims to determine the relationship between organizational climate and job 

satisfaction of the Intensive Care Unit of a hospital in Lima Este, 2024. Methodologically, it is a 

study with a quantitative approach, basic type, descriptive level, non-experimental cross-sectional 

design and correlational scope, using a population and sample will consist of 54 selected ICU 

nurses. with non-probabilistic sampling. To collect the information, the survey technique will be 

used through 2 questionnaires, each of them validated by 5 experts and with a reliability of 0.76 

and 0.95 according to the Cronbach Alpha coefficient respectively. To process the data from such 

instrument, the statistical software SPSS v25 will be used. 

 

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, Health Management 
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Planteamiento del Problema 

Formulación del Problema 

La crisis causada por la pandemia de la COVID-19 ocasionó numerosos desafíos en el 

ámbito de la salud, intensificando aquellos que ya existían y poniendo en evidencia la falta de 

preparación de los sistemas de salud para hacer frente a una emergencia sanitaria de esta 

envergadura, ocasionando que el ritmo laboral de los profesionales de la salud cambiara a causa 

de la demanda exponencial que debían atender, junto con la responsabilidad de trabajar en 

espacios no adecuados con insuficientes suministros de protección y atención, originando una 

serie de consecuencias a nivel personal y profesional que modificó su rendimiento laboral con 

presencia de estrés, preocupaciones, depresión y miedo a contagiarse de COVID-19 (Paul, 2021). 

En este contexto la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2021) reconoce que el 

bienestar y la seguridad de los trabajadores de la salud tienen un impacto en su motivación y 

comportamiento dentro de los sistemas organizacionales. No obstante, debido a la pandemia de 

COVID-19, se han observado cambios en el ambiente laboral y en la satisfacción de los 

trabajadores. Este escenario ha dado lugar al desarrollado de nuevas formas de organización para 

llevar a cabo las tareas en grupo, así como a la adopción de comportamientos por parte del 

personal en su día a día con el fin de mantener un clima saludable a pesar de la situación de 

emergencia. En el espacio europeo, países como Portugal, Alemania y Francia el personal 

sanitario ha tenido que hacer frente a la emergencia a la trabajando en hospitales improvisados y 

con recursos limitados, lo que ha provocado situaciones emocionales derivadas de la 

incertidumbre y la intensa carga laboral que soportan (Nieto, 2020).  

Según un informe de la Fundación Civio (2021), el 80 % de las enfermeras en España 

presentaron síntomas de ansiedad y agotamiento laboral. En el caso de Reino Unido e Italia, el 
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85% de las enfermeras manifestó depresión diaria, de acuerdo a estudios realizados por 

Choudhury et al. (2020) en África, encontraron resultados similares, ya que el 20 % de los 

participantes indicaron padecer depresión, mientras que en Australia, más de la mitad de los 

encuestados admitieron tener miedo de cuidar a pacientes contagiados con COVID-19 y el 28 % 

señaló sufrir de depresión (Debes et al., 2021). En Israel, Sperling (2020) demostró que más del 

40 % del personal presentó una carga emocional significativa, caso similar con China, donde se 

observó que la mitad de las enfermeras presentaba un nivel elevado y moderado de agotamiento 

emocional y despersonalización, siendo este el primer caso del virus registrado en el país (Hu et 

al., 2020). 

En este sentido, el ambiente laboral del personal sanitario se ha modificado a causa de la 

pandemia, puesto que el aumento de la carga laboral, relaciones interpersonales inadecuadas y las 

malas decisiones por parte de los Estados y nosocomios han generado resultados negativos en su 

práctica.  Esto se ha evidencia a nivel latinoamericano, y así lo expresa el Consejo Internacional 

de Enfermeras (CIE), quién divulgó un estudio donde señalaba que América registraba una tasa 

de mortalidad del  60% y más de 1,6 millones de contagios en las enfermeras y en el caso de 

México el 21% del personal sanitario se ha contagiado (Consejo Internacional de Enfermeras 

[CIE], 2021). En Estados Unidos la percepción del clima laboral cambio como producto de la 

pandemia, observándose estrés laboral por sobrecarga de trabajo en un 93% del personal 

sanitario, agotamiento y dificultades para conciliar el sueño en un 76% y 60% respectivamente 

(Lagasse, 2020). 

En América del sur, países como Brasil reportó ansiedad en un 50% y depresión en un 

25% (Dal´Bosco, 2020). Así también, Argentina, Colombia y Ecuador han divulgado estudios 

donde el profesional sanitario es el sector con mayor síntomas de estrés que compromete su 
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fuerza laboral, junto con la presencia de cuadros de ansiedad por cuidar y tratar a pacientes 

víctimas del virus (De la Cruz, 2020; García, 2020a). 

En Perú, el Ministerio de Salud (MINSA, 2012) resalta la importancia de evaluar las 

percepciones del personal, ya que ellos simbolizan un progreso de los servicios asistenciales y su 

buen desempeño ayuda a lograr objetivos para mejorar la calidad de atención y servicios. No 

obstante, la situación evidencia la presencia de un trauma colectivo experimentado por 

enfermeras que se dedican a responder a la emergencia COVID-19. Este es un fenómeno 

complicado y entrelazado que está vinculado a la carga de trabajo, la mortalidad, el agotamiento 

laboral, la falta de equipos de protección personal adecuados y el temor de contagiar el virus a su 

familia (Carrasco, 2020). 

Si bien el contexto ha revelado que el personal de salud está comprometido en sus 

funciones y centrado en la recuperación de los pacientes, se pueden observar cambios similares 

en diferentes países de bajo, medianos y altos ingresos. Estos cambios afectan la forma en que las 

personas ven a la organización y tienen un impacto en sus actitudes, comportamientos y nivel de 

satisfacción en el trabajo. Con respecto a la satisfacción laboral, se reconoce que el logro de las 

organizaciones está vinculado a la satisfacción laboral de sus integrantes, lo cual es crucial para 

alcanzar resultados favorables en cuanto a productividad y eficiencia, influyendo directamente en 

la calidad de los servicios (Pablos, 2019). 

En el ámbito laboral la Organización Panamericana de la Salud (OPS, 2017) señala que 

las organizaciones deben asegurar condiciones de trabajo seguras, saludables, satisfactorias, 

equitativas y justas para conseguir un máximo rendimiento y productividad de los trabajadores, si 

por el contrario las condiciones laborales son inseguras e insatisfactorias pueden causar muertes y 

enfermedades en el trabajo. En ese marco, la OPS expone sobre el impacto del estrés laboral en la 
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salud de los profesionales, vulnera su productividad y medidas para resolver problemas.  

En México, las enfermeras indican que si existe comunicación, buena salud, condiciones 

laborales formales sienten una buena satisfacción laboral, pero la mayor parte de las encuestadas 

no percibe una buena remuneración, posibilidades de ascenso, modo de supervisión y 

condiciones laborales desfavorables, lo que origina una insatisfacción en su centro laboral. 

(Ponce et al., 2009). Así también, en Colombia un estudio reportó que el 36% de enfermería 

presenta insatisfacción a causa de la relaciones interpersonales y  40% sintió monotonía, factores 

que influyen en su satisfacción laboral (Herrera & Manrique, 2019). 

El MINSA (2012) expone que los profesionales sanitarios experimentan una mayor 

satisfacción cuando brindan una atención de calidad y perciben que su trabajo es valorado por la 

sociedad, así como cuando se les otorga autoridad para resolver problemas y mejorar los servicios 

de salud. Por lo tanto, evaluar la satisfacción es una manera de medir el nivel de calidad de las 

organizaciones y los servicios que se ofrecen con el objetivo de lograr una mejora en la calidad 

de la atención. Por otra parte, a medida que los trabajadores acumulan años de servicio es posible 

observar un nivel bajo de satisfacción, sin embargo, diversos estudios han demostrado que más 

del 90% de las enfermeras encuestadas consideran que el desarrollo personal y desempeño de sus 

tareas son factores clave en su satisfacción (Duche-Pérez y Rivera, 2019; Holguín & Contreras, 

2020). 

A nivel local, en la Unidad de Cuidados Intensivos (UCI)  de un Hospital de Lima Este se 

ha percibido un ambiente de sensación de desconfianza entre los miembros del equipo, además el 

estrés que representa una unidad crítica en el personal enfermería y la falta de reconocimiento y 

apoyo por parte de la dirección se ha traducido en retrasos en los cuidado. En este particular, 

enfermeras del servicio han referido lo siguiente: “la sobrecarga de trabajo por falta de personal 
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ha llevado a congestionar al servicio e incumplimiento a tiempo de los cuidados”, “la alta 

demanda de trabajo y presión por cumplir con los tiempos establecidos y la carga emocional de 

enfrentarse a situaciones críticas de salud generan un ambiente tenso y agotador”, “la falta de 

comunicación efectiva entre nosotros mismos ha provocado una brecha en la coordinación de 

tareas y una falta de sincronización en la atención al paciente”, “los profesionales de enfermería 

debemos lidiar con la falta de recursos, la falta de personal y la falta de reconocimiento por el 

arduo trabajo”. Manifestaciones como las descritas afectan negativamente la salud y el bienestar 

de los profesionales de enfermería disminuyendo así su capacidad para brindar una atención de 

calidad y generando una sensación de desvalorización y desinterés por cumplir con los estándares 

de calidad. 

Problema General 

 ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en enfermeras de la 

Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024? 

 

Problemas Específicos 

 ¿Cuál es la relación entre potencial humano y satisfacción laboral en enfermeras de la 

Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024? 

 ¿Cuál es la relación entre capacidad de diseño organizacional y satisfacción laboral en 

enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024?  

 ¿Cuál es la relación entre cultura de la organización y satisfacción laboral en enfermeras 

de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024?  

Objetivos de la Investigación 
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Objetivo General. Determinar la relación entre clima organizacional y satisfacción 

laboral en enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

 

Objetivos Específicos. Identificar la relación entre potencial humano y satisfacción laboral 

en enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

Identificar la relación entre capacidad de diseño organizacional y satisfacción laboral en 

enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

Identificar la relación entre cultura de la organización y satisfacción laboral en enfermeras 

de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

Justificación 

Relevancia Teórica. El tema abordado de esta investigación es justificable en el intento 

de fomentar una adecuada cultura organizacional en el profesional de enfermería en la Unidad de 

Cuidados Críticos. Además, sobre la base de otras investigaciones con datos estadísticos 

internacionales, nacionales y locales se evidencia la problemática abordada en los servicios 

críticos y la necesidad promover un clima laboral adecuado para una satisfacción laboral que será 

evidenciada en la calidad de atención. Además, la investigación realizará una revisión 

bibliográfica y científicas actualizadas que lo constituirá una fuente y sustento reciente para otras 

investigaciones con objetivos similares al de este estudio. 

Relevancia Metodológica. Se emplearán instrumentos validados y confiables para la 

recolección de datos que, además, podrían ser útiles para futuros investigadores. 

Relevancia Práctica y Social. Un hospital de Lima Este se beneficiará con el análisis de 

resultados, por lo que los hallazgos serán de utilidad  para la gestión institucional, al igual que 

para su política de recursos humanos. Además, Los resultados permitirán una mejora continua en 
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la evaluación de percepciones del personal de enfermería y al ser evaluadas por la gerencia, 

también la investigación será útil para promover un impacto positivo en su bienestar y en las 

familias de las enfermeras de un hospital de Lima Este.   

Presunción Filosófica 

La relevancia de mantener un equilibrio entre  un clima organizacional y satisfacción 

laboral del profesional de enfermería radica en la importancia de crear un ambiente de trabajo 

positivo y motivador, donde se fomente el respeto, la comunicación efectiva y el apoyo mutuo, 

para así promover un mejor desempeño y bienestar en el personal de enfermería y serán visibles 

en la calidad del cuidado que proporciona la institución. 
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Marco Teórico 

Antecedentes de la Investigación  

Antecedentes  Nacionales  

Medina (2021) en la ciudad del Callao, realizó un estudio con el objetivo de determinar la 

relación del clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería. El estudio 

fue tipo descriptivo con un enfoque cuantitativo, diseño no experimental con corte transversal y 

alcance correlacional. La población se constituyó por 37 profesionales en servicios críticos de 

covid-19. Se emplearon dos cuestionarios estandarizados para medir cada variable identificada. 

En sus resultados se observó un clima laboral regular en un 44%, desfavorable en un 41% con un 

grado de muy insatisfecho e insatisfecho en un 35% y 44% respectivamente. En sus conclusiones 

evidencia una relación estadísticamente significativa entre ambas variables con un valor ρ = 0.01, 

indicando que si se mejora el clima organizacional aumenta la satisfacción en las enfermeras en 

los servicios de covid-19. 

 Carrasco (2020), en Chimbote, presentó un estudio  con el objetivo de determinar la 

relación entre clima organizacional y satisfacción laboral. Fue un estudio transversal, 

correlacional y analítico con una población constituida por 60 enfermeras pertenecientes a los 

servicios críticos. Para recolectar los datos se aplicaron dos los cuestionarios tipo escala de 

Lickert. En sus hallazgos se reveló un nivel medio de satisfacción laboral en un 53,4%, nivel bajo 

en 28,3% y nivel alto en 18,3%. En la correlación entre variables se estableció relación directa y 

significativa con un valor de p<0,01. En sus conclusiones estableció que los estresores 

ambientales influyen en la satisfacción laboral de las enfermeras que trabajan en unidades 

críticas. 

 García (2020b) en Trujillo, presentó una investigación con el objetivo de establecer la 
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relación que existe entre la satisfacción laboral y las condiciones de trabajo hospitalario. El 

estudio se elaboró bajo un enfoque cualitativo de corte transversal tipo descriptivo de alcance 

correlacional. Utilizó una población de 56 enfermeras laborando en periodo de pandemia a 

quienes se les aplicaron dos cuestionarios específicos para medir satisfacción laboral y 

condiciones de trabajo, permitiendo develar en los resultados que el 61% de las enfermeras 

presentaron un nivel moderadamente satisfecho y 31% satisfecho con condiciones laborales 

regulares en un 68%. En conclusión se estableció relación estadísticamente significativa entre las 

variables identificadas con un valor de p<0.05, especialmente en sus dimensiones condiciones 

físicas y psicológicas del  ambiente con la satisfacción laboral. 

 Bautista (2020), en Lima, presentó en una investigación con el objetivo de determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional con la satisfacción laboral en enfermeras del 

área UCI del Instituto del niño ubicado en San Borja. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de 

tipo descriptivo correlacional y de corte transversal. La muestra consistió en 40 enfermeras de la 

Unidad de Cuidados Intensivos. Para recopilar los datos, se utilizó un cuestionario que evalúa el 

Clima Organizacional y otro instrumento para determinar la satisfacción laboral. Los resultados 

mostraron que el 27,5% de las enfermeras percibieron un clima organizacional regular, el 25% lo 

consideraron deficiente, el 22,5% lo consideraron muy bueno, el 15% lo consideraron muy 

deficiente y solo el 10% lo consideraron excelente. En cuanto a la satisfacción laboral, el 50% de 

la muestra presentó una satisfacción laboral baja, el 27,5% fue medio, el 10% fue muy bajo y 

solo el 2,5% fue muy alto. En la conclusión se estableció correlación moderada entre las 

dimensiones del clima organizacional (estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor y 

apoyo) y la satisfacción laboral en enfermeras de Cuidados Intensivos, según lo determinado por 

la prueba de Tau b Kendall. 



12 

 

 

 

 Así también, Huaycañe (2020) en Lima, en su investigación planteo el objetivo de 

identificar el nivel de satisfacción laboral del profesional de enfermería en la unidad de cuidados 

intensivos – COVID 19 en dos hospitales del territorio nacional. El estudio presentó un enfoque 

cuantitativo, tipo descriptivo de corte transversal. Para recolectar la información empleó un 

instrumento tipo cuestionario en una muestra de 42 enfermeras. En sus resultados se evidenció 

que el 68,9% percibió un clima laboral desfavorable con un nivel de satisfacción bajo en un 

59,1%, nivel moderado en 37,5%, al aplicar el coeficiente Rho de Spearman (p<0,001), 

concluyendo que existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción del 

profesional de enfermería. 

Antecedentes Internacionales  

 Dos Santos et al. (2023), en Brasil, realizaron un estudio con el objetivo de Analizar la 

correlación entre clima organizacional, satisfacción laboral y burnout en trabajadores de 

enfermería, mediante un estudio transversal con una muestra de 534 de profesionales de 

enfermería. Para recolectar la información utilizaron la Escala de Clima Organizacional para 

Organizaciones de Salud, el Cuestionario de Satisfacción Laboral (S20/23) y el Inventario de 

Burnout de Maslach, los datos arrojados de estas encuestas se analizaron descriptivamente con 

medidas de tendencia central y pruebas de correlación. En sus resultados se evidenció un clima 

organización y satisfacción laboral regular con niveles moderados de agotamiento emocional y 

despersonalización, encontrado una fuerte correlación positiva entre la satisfacción laboral y el 

clima organizacional. 

 Hellín (2022), en Colombia, llevaron a cabo una investigación con el objetivo de 

relacionar las cargas de trabajo de enfermería con la satisfacción laboral profesional en las 
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unidades críticas, para tal fin se utilizó un enfoque observacional, analítico, descriptivo, 

concurrente y cuantitativo con una muestra de 104 participantes. Para recolectar la información 

se utilizó la escala de Satisfacción Laboral General y sus subescalas para examinar la satisfacción 

laboral en profesionales de enfermería de ocho unidades críticas en cuatro hospitales. En sus 

resultados se observó mayores niveles de satisfacción en las variables “relación con el jefe 

inmediato” y “relación con compañeros de trabajo”, y menores niveles en “relación con la alta 

dirección” y “sistema organizacional de la unidad”, permitiéndoles concluir una estrecha relación 

entre carga de trabajo y satisfacción laboral, mostrándose más insatisfacción en aspectos 

organizacionales y reconocimiento profesional. 

 Yamassake et al. (2021), en Brasil, ejecutaron una investigación con el objetivo de 

relacionar la satisfacción laboral del equipo de enfermería y el clima organizacional en un 

Hospital Universitario en el lado oeste de la ciudad de São Paulo. Fue un estudio transversal, 

cuantitativo con una muestra de 226 profesionales de enfermería. Para recolectar la información 

utilizaron un Cuestionario de Caracterización, Escala de Clima Organizacional para 

Organizaciones de Salud (ECOOS) y Satisfacción Laboral se aplicó el cuestionario (S20/S23). 

En sus resultados evidenciaron que la relación entre las variables es compleja, observando que a 

mayor puntaje del clima mayor fue la satisfacción laboral, concluyendo así la existencia de una 

correlación significativa entre la satisfacción laboral y el clima organizacional.  

 Labrague y De Los Santos (2021), Filipinas, realizaron un estudio con el objetivo de 

examinar la influencia del miedo al COVID-19 en la intranquilidad psicológica, la satisfacción 

laboral y la pretensión de las enfermeras en dejar la institución de trabajo y la profesión. Se llevó 

a cabo un estudio transversal tipo descriptivo en una población de 261 enfermeras. Se utilizaron 

cinco cuestionarios de escalas estandarizadas como instrumentos de medición. Los resultados del 
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estudio revelaron que la satisfacción laboral y la angustia psicológica obtuvieron puntuaciones 

compuestas de "3,65 (SD: 0,99) y 3,09 (SD: 0,96)", respectivamente. Se encontró una correlación 

negativa significativa entre el miedo al COVID-19 y la satisfacción laboral (r = -0,155, p <0,05), 

es decir, cuanto mayor era el miedo al COVID-19, menor era la satisfacción laboral de las 

enfermeras. Concluyeron que las enfermeras que no habían recibido capacitación relacionada con 

el COVID-19 y tenían empleos a tiempo parcial experimentaban un incremento en el miedo al 

COVID-19. Por lo tanto, abordar este miedo podría resultar en mejores resultados laborales como 

una mayor satisfacción laboral, reducción en los niveles de estrés y una menor intención de 

abandonar la organización y la profesión. 

 Said y El-Shafei (2021) Egipto, propusieron un estudio con el  objetivo de evaluar el 

estrés ocupacional, la satisfacción laboral y la intención de abandono en los profesionales de 

enfermería que tratan con pacientes sospechosos de COVID-19. El estudio tipo descriptivo se 

llevó a cabo de manera transversal y comparativa, en una población de 210 enfermeras. Para esto, 

se utilizaron 3 instrumentos, como la Escala Expandida de Estrés de Enfermería, la Escala de 

Satisfacción McCloskey/ Mueller y un cuestionario enfocado en evaluar el impacto del COVID-

19. Entre los resultados más relevantes se observó que el 51% de la muestra presentaron un bajo 

nivel de satisfacción frente al 41,9% de otros hospitales. Además, el 4,8% no tenía la intención de 

dejar su trabajo. El tipo de hospital y la carga de trabajo fueron destacados como los predictores 

más significativos en todos los resultados analizados. En conclusión, el entorno laboral altamente 

estresante tuvo un impacto negativo en la satisfacción laboral, aumentando la tendencia de los 

profesionales a abandonar su trabajo en el futuro.  

Marco Conceptual 
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Clima Organizacional  

El clima organizacional (CO) es estudiado desde los años 30 y surgió como consecuencia 

directa del malestar de los trabajadores a nivel mundial por el desempeño de las empresas donde 

trabajaban. Actualmente es un aspecto fundamental de estudio que favorece un ambiente 

agradable, productividad, innovación y mejora los resultados de una organización (Ruvalcaba, 

2019).  

Según el MINSA (2012), el CO se define como las percepciones similares de los 

miembros de una institución en relación con sus actividades, relaciones interpersonales, ambiente 

físico y regulaciones formales e informales que afectan su desempeño laboral. Los factores que 

influyen en el estudio del clima organizacional incluyen el ambiente físico, que abarca el espacio, 

equipos, instalaciones, temperatura y color de las paredes, entre otros aspectos. También se 

consideran las características estructurales, que incluyen la estructura y estilo de dirección de la 

organización. Además, se toman en cuenta las características personales, que se refieren a las 

actitudes, habilidades, motivaciones y expectativas de cada individuo. Por último, se considera el 

comportamiento organizacional, compuesto por la productividad, el ausentismo, la rotación, la 

satisfacción laboral y el nivel de estrés. 

Por otra parte Chiavenato (2018a), se refiere al CO como el entorno en el que interactúan 

los miembros de una organización. Este concepto está estrechamente relacionado con el nivel de 

motivación de los empleados y resalta las características motivacionales del ambiente laboral. De 

hecho, se considera que existe un clima favorable cuando se logra satisfacer las necesidades 

individuales y se promueve la moral entre los trabajadores, mientras que un ambiente 

desfavorable se caracteriza por la falta de satisfacción de estas necesidades. 

Al respecto, Espíritu y Castro (2020) sostienen la importancia de realizar estudios sobre 
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CO con el fin de fortalecer la gestión por parte de los profesionales de enfermería, refiriéndose al 

CO al entorno laboral percibido, tanto físico como humano, en el que desempeñan su trabajo 

diario. Estas percepciones influyen en los directivos y su capacidad para implementar cambios. 

Además, se señala que el CO es un concepto complejo, ya que el personal de enfermería 

responde al contexto laboral en función de la forma en que perciben sus actividades laborales,  en 

caso de ser negativas puede afectar la calidad de sus funciones. 

Según Juárez (2018) el CO es un tema que se estudia de forma permanente en la 

actualidad, debido a la importancia que se ha asignado a las relaciones de las personas y sus 

expectativas. Es así, que todos los estudios se centran en mejorar las prácticas y actitudes de los 

gerentes con el fin de incrementar la competitividad y el bienestar de los empleados. En este 

sentido, el CO se define como las percepciones de los trabajadores con la toma de decisiones, 

relaciones sociales entre los jefes y empleados, eficacia de la comunicación interna, entre otros; 

siendo un elemento clave para el éxito de cualquier institución.  

Por otro lado, entender la organización como un sistema social implica comprender que el 

factor humano desempeña distintas funciones coordinadas para lograr los objetivos y metas 

establecidos. A lo largo de la historia, el hombre ha entendido que el trabajo es un ente social, en 

donde confluyen, interactúan y cooperan personas en un ambiente complejo y dinámico, por ello, 

reconocer a los empleados como el factor más importante en las empresas implica prestar 

atención a cómo el ambiente laboral afecta sus percepciones, satisfacción y rendimiento 

(Rodríguez, 2019). 

Modelos teóricos del Clima Organizacional.  

Teoría de la Administración. Esta teoría científica se originó a partir de los aportes del 

ingeniero estadounidense Frederick Taylor, quien propuso en 1911 un estudio para 
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aumentar la productividad de las empresas en los Estados Unidos. Esta teoría se basa en 

cuatro principios: la división del trabajo, la selección del personal, la capacitación 

especializada y la cooperación cercana y amistosa entre los jefes y los trabajadores. En 

1916, Taylor también desarrolló la teoría clásica de la administración, la cual concibe a la 

organización como una estructura y analiza los puestos de cada trabajador para mejorar la 

eficiencia y la productividad. Esta misma teoría es defendida por Fayol, quien enfatiza la 

importancia de la estructura como un todo en una organización y explica que debe 

cumplir seis funciones: técnicas, financieras, comerciales, de seguridad, contables y 

administrativas, incluyendo esta última funciones de dirección como la división del 

trabajo, responsabilidad, disciplina, unidad, dirección, subordinación, remuneración, 

equidad, estabilidad del personal, iniciativa, entre otros. Tomando en cuenta estos 

aspectos, Fayol observó el trabajo del ser humano con una finalidad económica, donde 

solo existe igualdad de trato laboral (Iglesias, 2019; Segredo, 2018). 

Teoría de las Relaciones Humanas. Fue planteada por el psicólogo Hugo Munsterberg y 

el sociólogo Elton Mayo en 1927. Esta teoría muestra una concepción opuesta de la teoría 

propuesta por Fayol, ya que concibe al trabajador como un ser que tiene deseos, aspiraciones, 

sentimientos y necesidades, lo cual juega un rol importante para alcanzar los objetivos, teniendo 

en cuenta las reglas de la organización y el liderazgo, factores que determinan la producción. Esta 

teoría busca incrementar la producción por medio de la satisfacción de sus empleados, tomando 

en cuenta factores psicológicos y sociales y considera los siguientes factores: motivación, en 

donde se explica que las personas se motivan por la recompensa y el salario que reciben, 

liderazgo, comunicación y dinámica de grupos (Ramos & Triana, 2017). 

Teoría del Desarrollo Organizacional. Esta teoría enfocada en la estructura de la 
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organización y las relaciones interpersonales, experimentó un cambio de paradigma en 1948. Fue 

propuesta por Rensis Likert, un psicólogo estadounidense, quien abordó el tema desde la 

perspectiva de los directivos y los trabajadores. Según esta teoría, la conducta de los trabajadores 

está influenciada en parte por las conductas del personal administrativo y las condiciones 

organizacionales que perciben, las cuales están determinadas por sus propias percepciones, 

esperanzas, capacidades y valores. En 1962, Kurt Lewin, Likert y Bebkhard reforzaron esta teoría 

al estudiar el progreso planeado de las organizaciones y desarrollar teorías sobre la relación entre 

la persona, la institución y el entorno laboral (Sambrano et al., 2015). 

Teoría de los Dos Factores de Herzberg. También se conoce como la teoría de la 

motivación e higiene y sustenta que existen dos factores que deben ser valorados, los cuales son: 

factores de higiene, el cual refiere a todo aquello que corresponde al entorno, ya que la presencia 

de un buen entorno genera motivación y su ausencia insatisfacción, son extrínsecos al trabajo e 

incluyen factores como la seguridad laboral y salarios; se denomina higiene, porque son las 

condiciones mínimas que la persona debe percibir. Los factores motivadores es todo aquello 

relacionado con la tarea que desenvuelve cada persona, cuya ausencia no genera insatisfacción, 

pero la presencia provoca que la persona se sienta realizada, motivada y plena, además señala que 

son factores intrínsecos al trabajo mismo e incluyen el logro y reconocimiento como los 

principales factores. La teoría de la higiene sostiene que existen ciertos elementos mínimos e 

indispensables que los trabajadores deben recibir por su labor, y que estos elementos aportan un 

cierto grado de beneficio. Sin embargo, para promover la productividad, es necesario tomar en 

cuenta los factores intrínsecos (Madero, 2019). 

Dimensiones del Clima Organizacional. 

 Potencial Humano. Según Chiavenato (2018b) el potencial humano refiere a 
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los elementos constituidos por personas, quienes son la razón de ser de la organización y de ello 

depende el éxito y logro de objetivos de la misma. El potencial humano se caracteriza por poseer 

una organización con múltiples capacidades, habilidades y compromiso.  

 Capacidad de Diseño Organizacional. Torres (2019)señala que los ambientes laborales 

son sistemas que está conformado por personas, las cuales realizan actividades coordinadas para 

su beneficio y de la empresa. Para el autor las instituciones deben considerar cuatro  elementos 

comunes, las cuales son las siguientes: la coordinación, la división del trabajo, la meta común y 

una estructura organizativa basada en las líneas de autoridad.  

 

 Cultura Organizacional  

 Según Chiavenato (2018) la cultura organizacional se refiere a los patrones de 

comportamiento, creencias y tradiciones que se consideran como los valores, actitudes y normas 

que son compartidos por todos los miembros de una organización.  

Satisfacción Laboral  

En términos de Satisfacción Laboral (SL), es crucial que se gestione adecuadamente al 

personal para permitir que los profesionales satisfagan eficientemente las necesidades de atención 

y reciban estabilidad laboral, en este sentido la SL es la actitud positiva que una persona tiene 

hacia su trabajo, teniendo en cuenta que tanto los factores externos como los internos son 

esenciales en el sector de la salud, ya que se relacionan con la calidad de los servicios ofrecidos. 

En Latinoamérica, se ha identificado una escasez de personal de enfermería, lo cual hace esencial 

comprender sus condiciones laborales y analizar las razones detrás de las brechas existentes 

(Contreras et al., 2017).   
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Marín y Plasencia (2017) destacan que las organizaciones que aplican seriamente la 

gestión de calidad, obtienen resultados de la organización que ayuda a mejorar el rendimiento. 

Este estudio centrado en la calidad total en el ámbito de la atención sanitaria, es una herramienta 

valiosa que busca identificar aspectos cruciales y definir estrategias para lograr tanto los objetivos 

individuales como los de la organización, con el fin de aumentar el valor social y económico de 

la institución. Es por ello, que la SL es un componente esencial en este proceso y se conoce como 

una fase emocional positiva que nace del pensamiento subjetivo de la experiencia laboral de cada 

persona, marcado por las expectativas del rol que quiere cumplir y las funciones que finalmente 

desempeñan.  

Al respecto, Pérez (2017) señala que la SL tiene un impacto en todas las actividades 

humanas y comprenderla es crucial para el rendimiento eficiente del personal de enfermería que 

pasa la mayor parte de su tiempo en el lugar de trabajo dedicados al cuidado de la salud física y 

mental de las personas a su cargo. Por ello, la SL se entiende como una sensación de bienestar 

emocional o de satisfacción que proviene de las vivencias personales en el ámbito laboral y que 

puede influir en la actitud hacia el trabajo actual, razón por la cual es un factor de apoyo y 

elemento que agranda su valor, sus sentimientos, importancia y superación personal en las 

actividades que desarrollan los profesionales de enfermería.  

Al respecto, Ceballos (2019) reconoce que más del 50 % de los recursos humanos en un 

hospital son enfermeras, por lo que conocer los factores que inciden en su desempeño es 

primordial. El cuidado continuo, directo y permanente de pacientes con una variedad de 

dolencias, en donde afrontan situaciones de sufrimiento y muertes, es un ambiente complejo de 

trabajo para estos profesionales.  Como profesión se adaptan a cambios tecnológicos, salarios 

insuficientes, malas relaciones interpersonales y estímulos de distinta clase. Por esta razón, 
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estudiar la SL es un aspecto complejo que no solo cubre las actividades establecidas, sino 

comprende el entorno laboral, reconocimiento, trabajo en equipo y qué posibilidades de ascenso 

disponen.   

De esta manera la SL forma parte de la preocupación por mejorar la conducta de los 

trabajadores y no cabe duda, que este es un aspecto que influye en la calidad de vida, ya que son 

personas que trabajan con otras y, en el caso del personal de enfermería presencian episodios 

muy íntimos de cuidado y atención. En ese sentido, la satisfacción se entiende como un estado de 

bienestar y estado emocional placentero, en donde los aspectos personales y organizacionales 

determinan sus actitudes positivas y compromiso con el puesto (Gamboa, 2021).  

 

Modelos Teóricos de la Satisfacción Laboral.  

Teoría de las Necesidades de Maslow. En 1943 Abraham Maslow propone su teoría de la 

Motivación Humana, en función de la ciencia social y la psicología clínica. Esta teoría se 

presenta como la más representativa en el área de la motivación, comportamiento organizacional 

y administración empresarial. Maslow propone una jerarquía de necesidades y componentes que 

motivan a los individuos e identifica cinco necesidades y se cimienta en orden de rango 

ascendente por orden de interés para la motivación y supervivencia de la persona tomando en 

cuenta que no pueden satisfacer una necesidad, mientras no hayan satisfecho la necesidad del 

nivel anterior (Puig et al., 2015). Los niveles que establece esta teoría corresponden a:  

Primer Nivel. Se refiere a las necesidades básicas del cuerpo (fisiológicas), como el 

alimento, la bebida, un lugar seguro para vivir y las necesidades físicas en general. 

Segundo Nivel. Son las necesidades de seguridad, que incluyen la protección física y 



22 

 

 

 

emocional, la estabilidad económica y la actividad física. 

Tercer Nivel. Corresponde a las necesidades sociales, que implican dar y recibir afecto, 

establecer relaciones y pertenecer a un grupo. 

Cuarto Nivel. Son las necesidades de estima, que busca obtener reconocimiento, 

autoestima, estatus y logros. 

Quinto Nivel. Es la autorrealización y se refiere al desarrollo de las habilidades y 

potencialidades propias para alcanzar la satisfacción plena y sentirse realizado. 

Teoría de la Discrepancia. Esta teoría presentada por Locke en 1976, sostiene que la 

satisfacción laboral se basa en los valores que las personas obtienen a través de su esfuerzo. 

Según el autor, estos valores están organizados en una jerarquía de importancia. Además, se 

incluyen tres elementos que contribuyen a la clasificación de estos valores: el primer valor, es la 

satisfacción con las dimensiones de trabajo, el cual se relaciona con las características de cada 

organización. El segundo valor, refiere a la descripción de dimensiones que incluye las 

percepciones que no se relacionan con los afectos y especificaciones. El tercer valor, es la 

relevancia de las dimensiones, siendo estas dimensiones asociadas al trabajo, las cuales son la 

satisfacción con el trabajo, satisfacción con el salario y la satisfacción con las promociones 

(Boadas, 2019). 

Teoría del Ajuste en el Trabajo. Dawis y Lofquist sostienen que para lograr un 

aprendizaje óptimo y un entorno laboral adecuado, es necesario tener en cuenta las habilidades 

específicas y las preferencias personales, incluso si no coinciden con las demandas del trabajo. 

Según esta teoría, las personas aspiran a adaptarse al ambiente laboral y mantener una correlación 

adecuada. Para que este proceso de adaptación sea exitoso, es necesario combinar las capacidades 
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y competencias necesarias para realizar las tareas asignadas, así como establecer una relación 

satisfactoria entre los resultados obtenidos y las competencias requeridas para el trabajo. Además, 

se debe considerar la relación entre la satisfacción laboral y las necesidades personales, y 

asegurar que dicha relación sea satisfactoria en términos de los resultados obtenidos (Merino, 

2017) 

Teoría de los Determinantes de Lawler. Lawler, plantea en 1973, una teoría que relaciona las 

expectativas y recompensas de las personas en su medio laboral, en las distintas etapas y facetas. 

Para el autor la relación entre la expectativa y realidad genera satisfacción o insatisfacción 

laboral, es decir, estas se someten al estudio de una comparación entre la retribución que se puede 

recibir con lo que el trabajador considera adecuado para su esfuerzo. Se alcanza el estado de 

satisfacción, si se percibe una recompensa adecuada o excede las expectativas de la persona. 

Además, añade que cuánto más alto se ubique la persona en la jerarquía organizacional y mayor 

es su responsabilidad, educación, habilidad y antigüedad, esperará recibir una buena 

compensación, si en cambio, se ubica en una situación dependiente la satisfacción se verá 

afectado (Sánchez-Sellero y Sánchez-Sellero, 2018). 

Dimensiones de la Satisfacción Laboral.   

Satisfacción por el Trabajo. Es el grado de satisfacción y el agrado que una persona 

experimenta al realizar sus actividades en una organización influyendo en su nivel de desempeño, 

ya sea de manera positiva o negativa (Cabanilla et al., 2022). 

Tensión relacionada al Trabajo. Se refiere al estrés y la presión que experimenta una 

persona en su entorno laboral. Puede ser causada por diversos factores, como altas demandas de 

trabajo, plazos ajustados, falta de recursos o apoyo, conflicto en el lugar de trabajo, falta de 

control sobre las tareas, entre otros. La tensión relacionada al trabajo puede tener efectos 
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negativos en la salud y el bienestar de los trabajadores, tanto a nivel físico como mental y puede 

manifestarse a través de síntomas como ansiedad, agotamiento, irritabilidad, problemas para 

dormir, dolores de cabeza, entre otros. A largo plazo, el exceso de tensión laboral puede aumentar 

el riesgo de enfermedades cardiovasculares, trastornos mentales y otras condiciones de salud 

(Carrasco, 2020). 

Competencia Profesional. Es el componente que corresponde al ambiente laboral 

relacionado con el rol que ejercen, es el nivel en que la persona cree que está listo para el 

desempeño de sus labores (Huaycañe, 2020).  

Presión en el Trabajo. Se entiende como toda sensación por alcanzar una meta o realizar 

una tarea determinada en los tiempos establecidos y delegados por la persona superior a cargo. El 

trabajador percibe que su tarea es una carga (Medina y Olaya, 2021). 

Promoción Profesional. Grado en que la persona espera superar su nivel de trabajo como 

su gratitud profesional en la organización (Ríos, 2022). 

Relación Interpersonal con los Superiores. Es el nivel de relaciones sociales que 

establece con los superiores y la forma cómo lo realiza. Siguiendo las normas de la empresa y 

respetando reglamentos (Méderi, 2020). 

Relación interpersonal con los compañeros  

Es el nivel de gozo social y personal, todo en el ámbito laboral, que experimenta el 

trabajador con su equipo de trabajo (Méderi, 2020). 

Características Extrínsecas de Estatus. Se expresa con el nivel que siente y piensa el 

trabajador en relación a la remuneración justa que percibe, así como el nivel de autonomía en la 

organización y el cumplimiento de sus labores (Rodríguez, 2018). 

Monotonía Laboral. Se expresa como el nivel de daño que la costumbre laboral afecta al 
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trabajador (Fuentes, 2018).  

Bases teóricas 

La teoría seleccionada para sustentar la investigación se basa en el Modelo de los 

Sistemas postulada por Betty Neuman. Su modelo se sustenta en otras teorías, una de ellas la 

Gestalt la cual describe que el equilibrio entre el cuerpo y el entorno es consecuencia de la 

conducta y relación del individuo con el campo, se cataloga como una relación dependiente 

(Durán y Jofré, 2016). 

En su enfoque sobre la salud mental, Neuman se centra en la disminución de la tensión y 

todos los elementos estresantes con el objetivo de promover y mantener la salud. En este sentido, 

Neuman presenta a la persona como un "sistema abierto" que interactúa con el entorno para 

lograr un equilibrio y armonía entre su mundo interno y externo.  (Cortaza y Francisco, 2014a). 

La intervención de enfermería se enfoca en la reducción de los factores generadores de 

estrés y se divide en prevención primaria, secundaria y terciaria. Los conceptos clave del Modelo 

de Sistema incluyen la visión holística del paciente, el sistema cliente y la estructura básica del 

cliente, siendo el objetivo central de la teoría reducir el estrés en el entorno laboral y mejorar la 

satisfacción laboral. (Cortaza y Francisco, 2014b). 

Definición de Términos 

Ambiente Laboral. Se refiere a las políticas de una institución que afectan directamente 

a los empleados. 

Bienestar Laboral. Estado deseado por el grupo de personas que laboran en una 

organización 

Cultura Organizacional. Conjunto de valores, creencias, normas, símbolos y prácticas 

compartidas por los miembros de una organización. 
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Estrés. Respuesta física y emocional del cuerpo ante situaciones difíciles, desafiantes o 

amenazantes. Es una reacción natural que puede resultar tanto de eventos positivos como 

negativos. 

Estresores. Son eventos, situaciones o circunstancias que generan estrés o presión en una 

persona, pueden ser de naturaleza física o emocional. 

Liderazgo. Habilidad de una persona para guiar, influir y motivar a un grupo de personas 

hacia el logro de metas comunes. El líder es el individuo que dirige y coordina las acciones del 

grupo, tomando decisiones y asumiendo la responsabilidad por las mismas, teniendo la capacidad 

de inspirar a los demás, establecer objetivos claros, comunicarse de manera efectiva, motivar a 

los miembros del equipo y resolver conflictos. 

Motivación Laboral. Estímulos o incentivos que impulsan a los empleados a trabajar con 

entusiasmo y compromiso. 

 

 

 

 

 

 

Metodología 

Descripción del Lugar de Ejecución 

La investigación se ejecutará en la Unidad de Cuidados Intensivo de un Hospital tipo III 

de Lima ubicado en la zona Este del país, donde se tomará en cuenta al personal de enfermería 

asignado al área descrita. Cabe destacar, que el servicio posee 25 camas para proporcionar 
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cuidados críticos bajo la responsabilidad de 54 profesionales de enfermería.  

Población y Muestra 

 Por población se entiende el “universo total de elementos con ciertas características 

compartidas” (Carrasco., 2019). En este caso, la población se constituirá por 54 profesionales 

de Enfermería que trabajan en la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital en Lima Este. 

Debido a que la población es pequeña, se decidirá trabajar con la totalidad de sus elementos, 

siendo así una muestra censal (Hernández et al., 2014a).  

Método de Muestreo 

 El muestreo será de tipo no probabilístico, es decir, el tamaño muestral se establece por 

criterio del investigador, en este caso por una cuestión de factibilidad (Guevara, 2018). La 

muestra queda constituida por 54 profesionales de enfermería. 

 Los criterios de inclusión serán: 

− Profesionales con contrato laboral vigente con un hospital de Lima Este.  

− Profesionales que deseen participar en la investigación como parte de la muestra. 

−  

Tipo y Diseño de Investigación 

Enfoque  de la Investigación 

 El presente estudio reunirá las características de un enfoque cuantitativo, ya que se 

recolectará y analizará datos numéricos sobre variables (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018a). 

Tipo de Investigación 
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 Es de tipo correlacionar con un corte transversal porque el fin es medir el grado de 

relación entre dos variables, en esta investigación corresponderá al clima organizacional y la 

satisfacción laboral. La ventaja de este método permite saber cómo se comporta una variable y 

cómo influye en otra. En caso de comprobar correlación entre ambas variables se hablaría de 

una correlación positiva, lo que significa que los altos valores de una variable muestran 

cambios en la otra variable. En caso contrario, indican que una variable varía sin patrón 

específico entre sí, comportándose independientemente (Hernández y Fernández, 2010). 

Diseño de Investigación 

 Su diseño es no experimental, puesto que no habrá manipulación de variables, estas 

serán estudiadas tal y como se muestran en un periodo en particular, y de corte transversal 

porque la observación y recolección de datos se llevará a cabo en un único momento 

(Carhuancho et al., 2019). 

Formulación de Hipótesis 

Hipótesis General 

H1: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en enfermeras de la 

Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

H0: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en enfermeras de 

la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

Hipótesis Específicas 

HE1: Existe relación entre potencial humano y satisfacción laboral en enfermeras de la 

Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

H01: No existe relación entre potencial humano y satisfacción laboral en enfermeras de la 



29 

 

 

 

Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024. 

HE2: Existe relación entre capacidad de diseño organizacional y satisfacción laboral en 

enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

H02: No existe relación entre capacidad de diseño organizacional y satisfacción laboral en 

enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

HE3: Existe relación entre cultura de la organización y satisfacción laboral en enfermeras 

de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.  

H03: No existe relación entre cultura de la organización y satisfacción laboral en 

enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024.   

Identificación de Variables 

Variable 1: Clima organizacional  

Variable 2: Satisfacción laboral 
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Operacionalización de la Variable 

Variable 
Definición 

conceptual  

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Escala de medición 

Clima 

organizacional 

Chiavenato 

(2011) define al 

clima 

organizacional 

como el 

ambiente o el 

clima que existe 

entre los 

miembros de 

una 

organización  

Se mide a través de la 

percepción que tiene 

el personal de la UCI 

frente al clima 

organizacional en un 

hospital de Lima Este, 

considerando una 

escala del 1 al 4, las 

cuales se medirá a 

través de un 

cuestionario 

Potencial 

Humano 

Liderazgo 

Innovación 

Recompensa 

Confort 

Ordinal  

Clima Organizacional 

saludable: 

 [85-112> 

Clima organizacional 

por mejorar: [56-84> 

Clima organizacional 

no saludables: [28-55> 

  

Capacidad de 

Diseño 

Organizacional 

Estructura 

Toma de decisiones 

Comunicación Organizacional 

Remuneración 

Cultura de la 

Organización 

Identidad 

Conflicto y cooperación 

Motivación 

Satisfacción 

laboral 

La satisfacción es 

el vínculo que 

forma el 

enfermero con su 

centro laboral, el 

cual al no ser 

saludables va a 

ocasionar en el 

individuo rechazo, 

estrés, ausentismo 

laboral. Se puede 

identificar como 

satisfacción 

laboral alta, media 

y baja (Aranaz, 

Se mide a través de la 

percepción que tiene el 

personal de la UCI 

frente a la satisfacción 

laboral  en un hospital 

de Lima Este, en una 

escala del 0 al 3 y se 

medirá a través de un 

cuestionario 

Satisfacción con 

la supervisión y 

la participación 

en la 

organización  

Percepción de la supervisión  

Justicia en el trato recibido 

Participación en la toma de 

decisiones. 

Formación recibida por la empresa. 

Ordinal  

 

Bajo  

26 - 60 puntos 

 

Medio  

61 – 94 puntos  

 

Alto  

95 - 130 puntos 

Satisfacción con 

la remuneración 

y prestaciones 

Cumplimiento de los convenios 

laborales. 

Incentivos económicos  

Negociaciones laborales y salario 

La promoción del puesto 

Satisfacción 

intrínseca  

Oportunidad que ofrece el trabajo 

Satisfacción que ofrece el trabajo 

Capacidad de decisión 

autónomamente aspectos relativos a 

su área. 
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1988) 
Satisfacción con 

el ambiente 

físico 

Entorno físico y espacio adecuado 

Higiene, limpieza y salubridad 

Temperatura, ventilación e 

iluminación 

Satisfacción con 

la cantidad y 

calidad de 

producción  

Ritmo de trabajo 

Calidad de trabajo 

Materiales con los que se dispone  

Calidad final del trabajo 
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Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

 La técnica que se empleará es la encuesta, la cual consiste en recolectar información 

a través de un cuestionario diseñado para obtener datos relevantes que permitan comprobar 

la hipótesis; mientras que el instrumento será el cuestionario, lo que facilitará el acopio de 

datos de forma rápida y efectiva (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018b).   

Instrumento I 

Este instrumento medirá la variable “Clima organizacional”, el cual fue diseñado por 

Ministerio de Salud Perú (MINSA, 2012) bajo el documento Metodología para el Estudio del 

Clima Organizacional, R.M. N° 468-2011/ MINSA. El mismo comprende 34 items dividido 

para tres dimensiones: i) Potencial humano, ii) Capacidad de diseño organizacional, iii) 

Cultura organizacional. Las opciones de respuestas están basadas en la escala de Likert con 

las opciones: Nunca (1), A veces (2), Frecuentemente (3) y Siempre (4). (Ver apéndice A)  

 Instrumento II: Fue diseñado por Aranaz (1998) en España para medir la 

satisfacción laboral en el ámbito hospitalario, se construyó con 26 reactivos distribuidos en 

nueve dimensiones: i) Satisfacción por el trabajo,  ii) Tensión relacionada al trabajo, iii) 

Competencia profesional, iv) Presión en el trabajo, v) Promoción profesional, vi) Relación 

interpersonal con los superiores, vii) Relación interpersonal con los compañeros, viii) 

Características extrínsecas de estatus, ix) Monotonía laboral. Las opciones de respuestas 

del instrumento están basadas en la escala de Lickert con las siguientes opciones: Nunca 

(1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5) (Ver apéndice A). 

Validez y Confiabilidad. La validez de un instrumento se refiere a la capacidad del 

mismo para medir o evaluar de manera precisa el concepto o constructo que se pretende 

estudiar. En otras palabras, se refiere a cuán exacto es el instrumento para medir lo que se 

propone medir (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018c). De igual manera, los instrumentos 
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seleccionados de otras investigaciones fueron validados a través del juicio de experto 

nuevamente, quienes ejercieron sobre los mismos criterios adecuados, dando como resultado: 

 Instrumento I: Según el coeficiente de V de Aiken utilizando el  juicio de los 5 

expertos seleccionados para la validez del instrumento que mide el clima organizacional en 

un Hospital de Lima Este, arrojó un resultado de 0,90 siendo así considerado como 

validado para su aplicación. 

Instrumento II 

Para el instrumento que mide la satisfacción laboral, la valoración de 5 expertos 

fueron sometidos al coeficiente V de Aiken, arrojando un valor de 0,99  indicando su plena 

validez para su aplicación (Ver apéndice B). 

 La confiabilidad se refiere a la consistencia y estabilidad de los resultados obtenidos 

al utilizar dicho instrumento en diferentes ocasiones o con diferentes participantes, en este 

sentido, la confiabilidad es una medida de la precisión y exactitud de las mediciones 

realizadas con el instrumento, indicando en qué medida se pueden confiar en los resultados 

obtenidos (Sampieri, 2008).  

 Para calcular la confiabilidad de los instrumentos se recurrió al coeficiente alfa de 

Cronbach dando como resultado para el instrumento I 0,96 y para el instrumento II 0,85, 

siendo valores que catalogan a los instrumentos altamente confiables (Ver apéndice C). 

Proceso de Recolección de Datos 

 El acopio de datos se iniciará gestionando los permisos necesarios, por lo que se 

enviará una solicitud a la gerencia correspondiente, luego se realizará una reunión virtual 

donde se explicará a los interesados el objetivo de la investigación y los beneficios que se 

podrán obtener como parte de un hospital de Lima Este. Del mismo modo, se les pedirá que 

registren su aceptación en el consentimiento informado. Por otra parte, estará previsto que 
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cada enfermero(a) de UCI acceda a los cuestionarios a través de encuestas virtuales 

mediante la herramienta Google Forms, cada cuestionario tomará aproximadamente 10 o 

15 minutos. 

Procedimientos y Análisis Estadístico 

Para el procesamiento de los datos se empleará métodos de estadísticas descriptivas 

como la distribución de frecuencias y la estadística inferencial para probar las hipótesis 

formuladas, siendo la hipótesis una afirmación acerca de cómo se distribuye la probabilidad 

de una variable aleatoria, involucrando uno o más parámetros de dicha distribución 

(Hernández et al., 2014b). 

El coeficiente rho de Spearman será seleccionado como prueba de hipótesis. De 

acuerdo con Hernández et al. (2014c) este coeficiente es una medida de correlación específica 

para variables de nivel de medición ordinal, donde los individuos de la muestra pueden ser 

ordenados por rangos. Los investigadores lo utilizan para establecer una relación estadística 

entre escalas tipo Likert que consideran como variables ordinales. 

Las premisas del análisis no paramétrico serán: 

Ho: La distribución de la variable de estudio no difiere de la distribución normal. 

Ha: La distribución de la variable de estudio difiere de la distribución normal. 

Regla de decisión: 

Si el valor p > 0.05, se acepta la hipótesis nula (Ho). 

Si el valor p < 0.05, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta Ha.  

Consideraciones Éticas 

 La recolección de datos se realizará siguiendo estrictamente los principios éticos de 

la Declaración de Helsinki tales como: 

− Beneficencia. Los resultados de la investigación  beneficiarán a la colectividad y al 
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desarrollo del conocimiento científico. 

− No maleficencia. A ningún participante se le vulnerará sus derechos 

fundamentales, sus datos personales no serán revelados y se mantendrá absoluta 

reserva respecto a su identidad.  

− Autonomía. Los participantes emitirán sus percepciones y opiniones de manera 

voluntaria, además de que se les informará que podrían retirarse del proceso cuando 

lo crean conveniente si consideran que algún procedimiento no es transparente.  

− Justicia. Este principio consiste en que, por un lado, los beneficios que produzca el 

estudio serán distribuidos equitativamente entre los participantes, por otro lado, 

expresará el compromiso de que todos los participantes recibirán un trato igualitario 

sin que se haga distinciones por la condición socioeconómica, credo religioso, 

estatus profesional, rasgos étnicos, entre otros.    
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Administración de Proyecto de Investigación 

Cronograma de Ejecución 

Actividad  Año 2023 

Septiembre  Octubre  Noviembre Diciembre  

Planteamiento del problema X    

Marco Teórico X     

Metodología  X    

Instrumentos   X    

Revisión de los instrumentos   X    

Ejecución prueba piloto   X   

Estudio de fiabilidad    X   

Defensa del estudio    X  

 

Presupuesto 

Recursos Cantidad Costo de la unidad Costo total 

Humano  

Asistente estadístico  

Asistente metodológico  

Subtotal  

 

1 

1 

 

 

S./ 300 

S./ 500 

 

 

S./ 300 

S./ 500 

S./ 800 

Materiales  

Internet  

Útiles de escritorio 

Subtotal  

 

1 

5 

 

 

S./ 100 

S./50 

 

 

S./ 100 

S./ 50 

S./ 150 

Viáticos 

Transporte  

Alimentación  

Subtotal  

 

10 

20 

 

 

S./5 

S./10 

 

 

S./ 50 

S./ 200 

S./ 250 

Total   S./1200 
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Apéndices 

Apéndice A. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional 

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medición del estudio del Clima 

Organizacional. 

Tenga en cuenta que su opinión, servirá y permitirá mejorar la gestión de su organización de 

salud. 

Antes de responder, considerar lo siguiente: 

• El cuestionario es anónimo y confidencial. 

• Es importante responder de manera franca y honesta. 

• Enfoque su atención en o qué sucede habitualmente en la    organización, puede pensar en 

los últimos tres meses de trabajo. 

• Llenar el cuestionario con bolígrafo. 

• Tener en cuenta que se tiene una sola opción para llenar por cada uno de los enunciados. 

• Asegúrese de responder todos los enunciados. 

• Responder, posicionándose en alguna de las opciones que se presentan, encerrando con un 

círculo o marcando con un aspa, el número de la escala que mejor describa su situación. 

• La información será recogida y analizada por el equipo técnico de clima organizacional de 

su organización. 

 

1. Nombre de la Organizacional de salud: 

…………………………………………………………………………………… 

2. Tipo de organización:  

[1] DIRESA      [5] Instituto 

[2] DISA      [6] Red 

[3]GERESA     [7] Micro-Red 

[4] Hospital     [8] Establecimiento de Salud 

3. Sub Sector: [1] MINSA [2] Es Salud [3] FF.AA. [4] PNP [5] Privado 

4. Ubicación Geográfica: [1] Costa [2]Sierra [3] Selva 

5. Código del cuestionario: ………………………… 

6. Edad: ………. 

7. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino 

8. Grupo Ocupacional: [1] administrativo [2] Asistencial  

9. Profesión: …………………………………. 

10. Condición: [1] Nombrado [2] Contratado 

11. Tiempo trabajando en la Institución: ………………………… 

1: Nunca, 2: A veces, 3: Frecuentemente, 4: Siempre  
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INSTRUCCIONES 

A continuación, se presenta una serie de enunciados en los cuales usted elegirá la opción que 

cree conveniente.  

 

Valores 

Nunca A veces Frecuentemente Siempre 

1 2 3 4 

 

ÍTEMS 1 2 3 4 

1 
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad 

de hacer lo que mejor sé hacer. 
    

2 Me río de bromas.     

3 
Mi jefe inmediato trata de obtener información 

antes de tomar una decisión. 
    

4 
La innovación es característica de nuestra 

organización.  
    

5 
Mis compañeros de trabajo toman iniciativas 

para la solución de problemas. 
    

6 
Mi remuneración es adecuada en relación con 

el trabajo que realizo. 
    

7 Mi jefe está disponible cuando se le necesita.     

8 
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 

ambiente laboral agradable. 
    

9 Las cosas me salen perfectas.     

10 
Conozco las tareas o funciones específicas que 

debo realizar en mi organización. 
    

11 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.     

12 
Es fácil para mis compañeros de trabajo que 

sus nuevas ideas sean consideradas. 
    

13 
Las tareas que desempeño corresponden a mi 

función.  
    

14 
En mi organización participo en la toma de 

decisiones. 
    

15 Estoy sonriente.     

16 
Los premios y reconocimientos son 

distribuidos en forma justa.  
    

17 
Mi institución es flexible y se adapta bien a los 

cambios. 
    

18 La limpieza de los ambientes es adecuada.     

19 

Nuestros directivos contribuyen a crear 

condiciones adecuadas para el progreso de mi 

organización. 

    

20 
Mi contribución juega un papel importante en 

el éxito de mi organización de salud. 
    

21 
Existen incentivos laborales para que yo trate 

de hacer mejor mi trabajo. 
    

22 Cometo errores.     
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23 
Estoy comprometido con mi organización de 

salud. 
    

24 
Las otras áreas o servicios me ayudan cuando 

las necesito. 
    

25 
En términos generales me siento satisfechos 

con mi ambiente de trabajo. 
    

26 
Puedo contar con mis compañeros de trabajo 

cuando lo necesito. 
    

27 Mi salario y beneficios son razonables.     

28 
Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su 

dueño. 
    

29 

Mi jefe inmediato se comunica regularmente 

con los trabajos para recabar apreciaciones 

técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. 

    

30 
Mi jefe inmediato me comunica si estoy 

realizando bien o mal mi trabajo. 
    

31 
Me interesa el desarrollo de mi organización de 

salud. 
    

32 He mentido.     

33 
Recibo buen trato en mi establecimiento de 

salud. 
    

34 
Presto atención a los comunicados que me 

emiten mis jefes. 
    

Muchas gracias, apreciamos su colaboración. 

Ficha técnica N° 1 

Nombre del instrumento: Documento Técnico: Metodología para el Estudio del Clima 

Organizacional, R.M. N° 468-2011/ MINSA 

Autor del instrumento: Ministerio de Salud del Perú (2011) 

País y año: Perú, 2011 

Confiabilidad: 0,95 (alfa de Cronbach) 

Estructura: Comprende tres dimensiones como potencial humano, capacidad de diseño 

organizacional, cultura organizacional 

Ítems: 34 

Tiempo de aplicación: 30 minutos. 
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Cuestionario para el Estudio de Satisfacción Laboral 

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medición del estudio de la 

Satisfacción Laboral. 

 

INSTRUCCIONES 

A continuación, se presenta una serie de enunciados en los cuales usted elegirá la opción que 

cree conveniente. 

  

Valores: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

N ° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho.      

2 Obtengo reconocimiento por mi trabajo.      

3 La relación con mis jefes es muy cordial.      

4 Se lo que se espera de mí en mi trabajo.       

5 
Mi trabajo en el centro es el mismo de todos los días, no 

varía nunca. 
     

6 Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo.      

7 
Al final de la jornada de trabajo me suelo encontrar muy 

cansado. 
     

8 Tengo poca independencia para organizar mi trabajo.      

9 
Tengo pocas oportunidades de aprender a hacer cosas 

nuevas. 
     

10 
Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi 

trabajo. 
     

11 
Tengo la sensación de que lo que estoy haciendo no vale 

la pena. 
     

12 
Con frecuencia me desconecto del trabajo cuando estoy 

fuera del centro. 
     

13 Las relaciones con mis compañeros son muy cordiales.      

14 
Con frecuencia tengo la sensación de no estar capacitado 

para realizar mi trabajo. 
     

15 
Con frecuencia la competitividad o él está a la altura de 

los demás, me causa estrés o tensión. 
     

16 
Tengo la sensación de que me falta tiempo para realizar 

mi trabajo. 
     

17 Creo que mi trabajo es excesivo.      

18 
Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para 

hacer mi trabajo tan bien como sería deseable. 
     

19 
La estructura física de mi entorno de trabajo interfiere con 

mi capacidad para realizar el mismo. 
     



51 

 

 

 

20 
La estructura e instalaciones me impiden desarrollar mi 

trabajo satisfactoriamente. 
     

21 Tengo muchas posibilidades de promoción profesional.      

22 
Los problemas personales de mis compañeros de trabajo 

me suelen afectar. 
     

23 El sueldo que percibido es adecuado.      

24 
Estoy convencido de que ocupado el puesto que me 

corresponde por capacidad y preparación. 
     

25 
Muy pocas veces me tengo que emplear a fondo para 

realizar mi trabajo. 
     

26 
Muy pocas veces mi trabajo en el centro altera mi ánimo, 

mi salud o las horas de sueño. 
     

 

Ficha técnica N° 2 

Nombre del instrumento: Cuestionario para medir satisfacción laboral en el ámbito 

hospitalario (“Font Roja”) 

Autores del instrumento: J. Aranaz 

País y año: España, 1988 

Confiabilidad: 0,83 (alfa de Cronbach) 

Estructura: Comprende nueve dimensiones como tensión relacionada con el trabajo, 

relación interpersonal con los superiores, satisfacción por el trabajo, entre otras  

Ítems: 26 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 
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Apéndice B. Validez de los instrumentos 

Validación V de Aiken para Instrumento I  

Escala de valoración 

Apreciación positiva  1 

Apreciación negativa  0 

 

Items Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 Suma V de Aiken 

1 1 1 1 1 1 5 0,90 

2 1 1 1 1 1 5 0,90 

3 1 1 1 1 1 5 0,90 

4 1 1 1 1 1 5 0,90 

5 1 1 1 1 1 5 0,90 

6 1 1 1 1 1 5 0,90 

7 1 1 1 1 1 5 0,90 

8 1 1 1 1 1 5 0,90 

9 1 1 1 1 1 5 0,99 

10 1 1 1 1 1 5 0,90 

11 1 1 1 1 1 5 0,90 

12 1 1 1 1 1 5 0,90 

13 1 1 1 1 1 5 0,90 

14 1 1 1 1 1 5 0,90 

15 1 1 1 1 1 5 0,90 

16 1 1 1 1 1 5 0,90 

17 1 1 1 1 1 5 0,90 

18 1 1 1 1 1 5 0,90 

19 1 1 1 1 1 5 0,90 

20 1 1 1 1 1 5 0,90 

21 1 1 1 1 1 5 0,90 

22 1 1 1 1 1 5 0,90 

23 1 1 1 1 1 5 0,90 

24 1 1 1 1 1 5 0,90 

25 1 1 1 1 1 5 0,90 

26 1 1 1 1 1 5 0,90 

27 1 1 1 1 1 5 0,90 

28 1 1 1 1 1 5 0,90 

29 1 1 1 1 1 5 0,90 

30 1 1 1 1 1 5 0,90 

31 1 1 1 1 1 5 0,90 

32 1 1 1 1 1 5 0,90 

33 1 1 1 1 1 5 0,90 

34 1 1 1 1 1 5 0,90 

Total  0,90 

Formula de V de Aiken 

𝑉 =
S

(n(c − 1))
 

Dónde:  

S: Sumatoria de si (valor asignado por el juez i) 

n: número de jueces  

c: Numero de valores en la escala de valoración 
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Validación V de Aiken para Instrumento II 

Escala de valoración 

Apreciación positiva  1 

Apreciación negativa  0 

 

Items Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 Suma V de Aiken 

1 1 1 1 1 1 5 0,99 

2 1 1 1 1 1 5 0,99 

3 1 1 1 1 1 5 0,99 

4 1 1 1 1 1 5 0,99 

5 1 1 1 1 1 5 0,99 

6 1 1 1 1 1 5 0,99 

7 1 1 1 1 1 5 0,99 

8 1 1 1 1 1 5 0,99 

9 1 1 1 1 1 5 0,99 

10 1 1 1 1 1 5 0,99 

11 1 1 1 1 1 5 0,99 

12 1 1 1 1 1 5 0,99 

13 1 1 1 1 1 5 0,99 

14 1 1 1 1 1 5 0,99 

15 1 1 1 1 1 5 0,99 

16 1 1 1 1 1 5 0,99 

17 1 1 1 1 1 5 0,99 

18 1 1 1 1 1 5 0,99 

19 1 1 1 1 1 5 0,99 

20 1 1 1 1 1 5 0,99 

21 1 1 1 1 1 5 0,99 

22 1 1 1 1 1 5 0,99 

23 1 1 1 1 1 5 0,99 

24 1 1 1 1 1 5 0,99 

25 1 1 1 1 1 5 0,99 

26 1 1 1 1 1 5 0,99 

Total  0,99 

Formula de V de Aiken 

𝑉 =
S

(n(c − 1))
 

Dónde:  

S: Sumatoria de si (valor asignado por el juez i) 

n: número de jueces  

c: Numero de valores en la escala de valoración  
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Apéndice C. Juicio de Expertos 

Experto 1: Dra. Enfermera Teodora Prado Inocente 

 

 



55 

 

 

 

 

 



56 

 

 

 

 



57 

 

 

 

 

 



58 

 

 

 

 



59 

 

 

 

 



60 

 

 

 

 



61 

 

 

 

 



62 

 

 

 

 

 

 

 



63 

 

 

 

 

 

Experto 2: Dra. Enfermera Rosa Clara Orihuela Espinoza 
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Experto 3: Mg. Héctor Huamanchoque Chuctaya 
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Experto 4: Mg. Esp. Jessica Aquino 
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Experto 5: Mg. Yaqueline López González  
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Apéndice D. Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

Instrumento I: Metodología para el Estudio del Clima Organizacional, R.M. N° 468-2011/ 

MINSA 

Tabla 1. Confiabilidad Alfa Cronbach mediante SPSS 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100 

Excluidoa 0 0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,96 34 

 

Instrumento II: Cuestionario para medir la satisfacción laboral en ambientes sanitarios 

Tabla 2. Confiabilidad Alfa Cronbach mediante SPSS 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,85 26 
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Apéndice E. Consentimiento informado 
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Apéndice F: Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y satisfacción laboral en enfermeros de la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024. 

Problemas Objetivos Variables Metodología 

Problema general Objetivo general VARIABLE 

INDEPENDIENTE 

Clima organizacional 

 

 

 

 

 
VARIABLE 

DEPENDIENTE 

Satisfacción laboral 

 

 
¿Cuál es la relación entre clima organizacional 

y satisfacción laboral en enfermeras de la 

Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital 

de Lima Este, 2024? 

 

 

Determinar la relación entre clima 

organizacional y satisfacción laboral en 

enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos 

de un hospital de Lima Este, 2024.  

 

 

Enfoque: Cuantitativo.  

Diseño: No experimental  

Tipo: Correlacional. 

Población y muestra: 70 

profesionales de enfermería de la 

Unidad de Cuidados Intensivos de 

un Hospital de Lima Este. 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 2 cuestionarios, una 

para cada variable. 

Problemas específicos Objetivos específicos 
              ¿Cuál es la relación entre potencial 

humano y satisfacción laboral en enfermeras de 

la Unidad de Cuidados Intensivos de un 

hospital de Lima Este, 2024? 

 ¿Cuál es la relación entre capacidad 

de diseño organizacional y satisfacción laboral 

en enfermeras de la Unidad de Cuidados 

Intensivos de un hospital de Lima Este 2024?  

 ¿Cuál es la relación entre cultura de la 

organización y satisfacción laboral en 

enfermeras de la Unidad de Cuidados 

Intensivos de un hospital de Lima Este, 2024?   

         Identificar la relación entre potencial 

humano y satisfacción laboral en enfermeras de 

la Unidad de Cuidados Intensivos de un hospital 

de Lima Este, 2024.  

        Identificar la relación entre capacidad de 

diseño organizacional y satisfacción laboral en 

enfermeras de la Unidad de Cuidados Intensivos 

de un hospital de Lima Este.  

        Identificar la relación entre cultura de la 

organización y satisfacción laboral en enfermeras 

de la Unidad de Cuidados Intensivos de un 

hospital de Lima Este, 2024. 
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Apéndice G: Autorización institucional 

 

 

 


