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RESUMEN 

 

Objetivo: “Determinar la relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral en el 

personal de salud”. El estudio usará un método cuantitativo, descriptivo, con un diseño 

correlacional y de corte transversal. La muestra estará conformada por 50 trabajadores de 

la salud. El estudio usará para ambas variables la técnica de la encuesta y el instrumento 

un cuestionario.  Para medir la variable “Clima organizacional”, se aplicará el 

cuestionario del autor adaptado por Acosta en el 2017, con un valor de confiabilidad de 

Alpha de Cronbach de 0.90. Para la variable “Satisfacción del usuario” se medirá a través 

del inventario de satisfacción laboral adaptado por Ruiz en 2019, con un valor de 

confiabilidad de Alpha de Cronbach de 0.95. El procesamiento de análisis se ejecutará en 

dos procesos de análisis, un descriptivo representado por tablas, gráficos y un análisis 

inferencial mediante la aplicación de la prueba Rho de Spearman para la comprobación 

de hipótesis. 

 

Palabras claves: “Clima Organizacional”, “Satisfacción Laboral”, “Personal de salud”. 
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ABSTRACT 

 

Objective: "Determine the relation between the work environment and job satisfaction in 

health personnel." The study will use a quantitative, descriptive method, with a 

correlational and cross-sectional design. The population and sample will be made up of 

50 health workers. The study will use for both variables the technique of the survey and 

the instrument a questionnaire. To measure the variable "Organizational climate", the 

author's questionnaire adapted by Acosta in 2017 will be applied, with a reliability value 

of Cronbach's Alpha of 0.90. For the variable "User satisfaction" it will be measured 

through the job satisfaction inventory adapted by Ruiz in 2019, with a reliability value of 

Cronbach's Alpha of 0.95. The analysis Two analysis processes will be executed, a 

descriptive one represented by tables, graphs and an inferential analysis by applying the 

Spearman's Rho test for hypothesis testing. 

 

Keywords: "Organizational Climate", "Job Satisfaction", "Health Personnel". 
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1. EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

Los lineamientos internacionales hacen referente a la obligación de evaluar las 

deficiencias existentes en los Sistemas de salud en las organizaciones de la salud, por 

representar una oportunidad para mejorar las gestiones de los servicios (1). El instituto 

Nacional de Salud (INS), menciona que actualmente los Sistemas Sanitarios tanto 

públicas como privadas tienen un claro interés en mantener un clima organizacional 

favorable para los trabajadores que la integran ya que representa una antesala en mantener 

la satisfacción y el bienestar, que promueven el cumplimiento de los objetivos 

institucionales (2). 

Por lo tanto, el clima organizacional es definido al conjunto de características 

(capacitaciones, relaciones laborales, políticas organizacionales, procedimientos, 

ambientes, etc.) que integran las Instituciones y que están pueden repercutir en el 

comportamiento y las motivaciones del trabajador dentro de los Sistemas de trabajo y el 

desempeño laboral (3). Así mismo su vínculo con la SL, por ser componente de medición 

de la respuesta emocional frente a la actividad y ambiente en el que se trabaja elementos 

importantes para medir el desempeño, cumplimiento y crecimiento del trabajador en las 

instituciones (4)  

Estudios internacionales refieren la necesidad de mejorar Los estándares de 

calidad de los servicios en las instituciones con el objetivo de crear ambientes laborales 

favorables para su adecuado desempeño (5). Esta afirmación se respalda por el estudio de 

American Nurses Association en Estados Unidos que el clima organizacional 

desfavorable una de las primeras disconformidades que tienen el personal de salud, 
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debido a falta de reconocimiento 56%, interacción 46%, falta de oportunidades 67%, que 

se vinculan a niveles inadecuadas de satisfacción del personal de enfermería en un 55% 

(6) 

 También un estudio en el 2016 realizado en España los profesionales de salud 

perciben que el 75% tiene un inadecuado clima organizacional y un 71% baja satisfacción 

laboral. Así mismo el estudio de la cultura organizacional en los grupos sanitarios ha 

permitido resolver problemas en las deficiencias de la productividad., mejorando los 

estándares de calidad de los servicios (7) 

Para Latinoamérica, los trabajadores de la salud muestran características 

deficientes y su necesidad de ser evaluadas. Un estudio en Chile en 2 hospitales públicos, 

obtienen que el 85% del personal de salud perciben la falta de equipos 45%, distribución 

del personal 35% y materiales 55%, siendo indicadores de un clima organizacional 

deficiente, que han llevado a que un 65% de insatisfacción laboral que trajo como 

consecuencia un bajo desempeño en un 55%, Inestabilidad laboral 35%, poca iniciativa 

participativa 25%, inadecuado comunicación y desarrollo 45% (8). 

Para México en el 2016 un estudio realizado en hospitales públicos el 86% tiene 

baja satisfacción inadecuado y está condicionada con el inadecuado clima organizacional, 

que llevaron a insatisfacción de vida laboral en un 75%. La necesidad de mejorar el clima 

organizacional para favorecer el desarrollo de la autoeficacia en el trabajador y la calidad 

de servicios son importantes en un ambiente laboral (9) 

Para el Perú a través de un informe del Ministerio de Salud (MINSA) refiere que 

los establecimientos de Salud públicas el problema del clima organizacional CO y SL 

sigue siendo un problema referido por los profesionales de salud (médicos, enfermeras) 
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teniendo como problemáticas el 60% en supervisión, 66% ambiente físico, 47% 

prestaciones,53% participación 47% producción (10). 

Por lo tanto, es evidente que la problemática presentada anteriormente que tienen 

las instituciones de Salud, puede traer consecuencias sobre el rendimiento laboral y la 

salud mental, es así que se plantea las siguientes interrogantes. 

 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 

el personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 

2022? 

 

1.2.2. Problemas específicos 

¿Cómo se relaciona la estructura del clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022? 

¿Cómo se relaciona la responsabilidad del clima organizacional y la satisfacción laboral 

en el personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 

2022? 

¿Cómo se relaciona la recompensa del clima organizacional y la satisfacción laboral en 

el personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 

2022? 
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¿Cómo se relaciona el riesgo del clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022? 

¿Cómo se relaciona el calor del clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022? 

¿Cómo se relaciona el estándar de desempeño del clima organizacional y la satisfacción 

laboral en el personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II 

Comas, 2022? 

¿Cómo se relaciona el apoyo del clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022? 

¿Cómo se relaciona el conflicto del clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022? 

¿Cómo se relaciona la identidad del clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

personal de salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022? 

 

1.3. Objetivo de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

en el personal de salud en el servicio de emergencias.  

1.3.2. Objetivos específicos 

Identificar la relación que existe entre clima organizacional según dimensión estructura y 

la satisfacción laboral en el personal de salud  
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Identificar la relación que existe entre clima organizacional según dimensión 

responsabilidad y la satisfacción laboral en el personal de salud   

Identificar la relación que existe entre clima organizacional según dimensión recompensa 

y la satisfacción laboral en el personal de salud  

Identificar la relación que existe entre clima organizacional según dimensión riesgo y la 

satisfacción laboral en el personal de salud  

Identificar la relación que existe entre clima organizacional según dimensión calor y la 

satisfacción laboral en el personal de salud  

Identificar la relación que existe entre el clima organizacional según dimensión estándar 

de desempeño y la satisfacción laboral en el personal de salud.  

Identificar la relación que existe entre clima organizacional según dimensión apoyo y la 

satisfacción laboral en el personal de salud  

Identificar la relación que existe entre clima organizacional según dimensión conflicto y 

la satisfacción laboral en el personal de salud  

Identificar la relación que existe clima organizacional según dimensión identidad y la 

satisfacción laboral en el personal de salud  

1.4. Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórica 

El estudio se respalda bajo el modelo de dos teorías. El Primero estará respaldado por la 

teoría de la gestión Litwin y Stinger por la exploración de las características de los 

sistemas laborales midiendo la estructura, responsabilidad, riesgo, conflicto, recompensa, 
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apoyo, identidad, estándares de desempeño y el calor que se encuentras dentro de las 

organizaciones.  

La segunda Teoría propuesta por Locke que permite evaluar el efecto de los 

trabajadores de manera subjetiva basados en las condiciones en las que trabajan entre 

ellas la supervisión, ambiente, prestaciones, participación y la producción, por lo tanto, 

ambas teorías permitirán brindar el conocimiento y la guía para una adecuada ejecución 

del estudio en la población determinada. 

 

1.4.2. Metodológica 

El estudio permitirá ser una fuente de antecedentes por su contenido teórico y el uso 

instrumentos validados que se usaran para medir las variables. Así mismo permitirá crear 

un camino de estudios con una línea en la gestión de los servicios que serán usadas por 

lo profesionales de enfermería y así promover estrategias y mejorar los estándares de 

calidad de los sistemas de salud. 

1.4.3. Práctica 

Beneficiará a los trabajadores que integran los establecimientos de Salud porque los 

resultados obtenidos ayudaran a los directivos y jefes de la institución en sustentar la 

creación y mejorar las estrategias en los ambientes, responsabilidad, identidad, estructura 

que promueven un adecuado desempeño y el bienestar laboral, y una imagen institucional 

con estándares de calidad óptimos. Así mismo beneficiará a los usuarios debido a que 

serán atendidos en instituciones con profesionales comprometidos en sus funciones y que 

brinden una atención de acuerdo a las demandas y necesidades que se requieran.  
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1.5. Delimitaciones de la investigación 

1.5.1. Temporal 

El estudio se viene aplicando desde mayo del 2021 hasta julio del 2022, la 

recolección de los datos será junio del 2022. 

1.5.2. Espacial 

El estudio se realizará en el C.M.I Santa Luzmila II – Ministerio de Salud, nivel 1-IV, 

perteneciente a la Dirección de Salud Lima Norte, ubicado en el distrito de Comas, 

provincia Lima, en la calle Av. 22 de agosto s/n. 

 

1.5.3. Recursos 

Recursos humanos: Asesor/ estadísticos / digitador. 

Recursos materiales: Laptop / USB / hojas / fotocopias / materiales de escritorio. 

Recursos técnicos: Internet / energía eléctrica. 

Recursos financieros: Recursos propios. 
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2. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes 

 Antecedentes internacionales 

Zapata (11) en el año 2021, en Cuidad, México con el objetivo de “Identificar la relación 

CO y la SL en profesionales de Enfermería”. El estudio tiene un diseño descriptivo 

correlacional. Participaron en el estudio por 170 trabajadores de salud. En la recolección 

de datos usaron los instrumentos (EDCO) y “Satisfacción laboral” de Melia y Peiro. Los 

resultados presentados describen que existe relación entre ambas variables, con un valor 

(p<0,001) y para las dimensiones; identidad y apoyo con un valor (p<0,001).  Concluye 

que, si mejoran el clima organizacional en los trabajadores, existirá mejores niveles de 

satisfacción. 

Al respecto Medina (12) en el año 2020, en Bolivia desarrollaron el objetivo 

“Identificar el Desempeño y satisfacción laboral en enfermeros” El estudio tuvo un 

enfoque cuantitativo, correlacional. Participaron en la muestra 500 trabajadores de la 

salud. Recolectaron información para ambas variables a través del instrumento de. El 

instrumento Chiang et al. Los resultados reportaron que existe relación estadísticamente 

significativa con un valor (p<0,001). Concluyeron que a niveles alto de satisfacción 

laboral mejores niveles de desempeño en el trabajo. 

Pero para Pedraza (13) en el año 2018, en ciudad de México su estudio desarrollo el 

objetivo “Analizar la relación entre el Clima organizacional y Satisfacción Laboral de los 

empleados de la salud”. El conto con un diseño cuantitativo, descriptivo correlacional. 

Participaron 133 profesionales de la salud. Los instrumentos empleados para recolección 

de datos es el (CLOR) y un inventario (SALA). Los resultados indicaron que existió 
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relación entre ambas variables (p<0,05). Se concluyó que es necesario implementar 

actividades integradoras para potencializar el talento humano de los trabajadores y las 

relaciones sociales entre todas las líneas jerárquicas. 

 

Antecedentes nacionales 

Acuña y Ceras (14) en el año 2019, Chilca, tuvieron el objetivo “Determinar la relación 

entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral”. El estudio de tipo cuantitativo, 

descriptivo y correlacional. Participaron en el estudio 120 trabajadores de la salud. Para 

la recolección de datos usaron el instrumento de Chiang et al. Los resultados obtenidos 

indicaron la existencia de la relación entre ambas variables con un valor de (r=,762 y 

p<0,05). Concluyeron que a mayor el CO mayor será la SL. 

En el caso de Bautista et al (15) en el 2019, en Arequipa, Perú, con claro objetivo 

de “Examinar la relación entre el CO y SL” El estudio tuvo diseño cuantitativo- 

correlación. Participaron 100 trabajadores de la salud. En la recolección de información 

usaron los instrumentos de (CLOR) Y (SALA). Los resultados indicaron la existencia de 

relación para ambas variables con un valor de ((p<0,001).). Concluyeron que los gerentes 

deben implementar normas de mejoramiento para el fortalecimiento gubernamental. 

Así mismo Moreno (16) en el año 2019, en Trujillo, Perú su estudio tuvo el Objetivo 

“Determinar relación del CO y la SL en los trabajadores de salud”. El estudio empleo un 

modelo cuantitativo, descriptivo correlacional. Participo una muestra conformada por 15 

trabajadores de Salud. Para recolección de datos se empleó cuestionarios de (CLOR), 

(SALA). Los resultados demostraron la existencia de una relación entre ambas variables 
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con un valor de (r=0,889). Concluyó que para ambas variables existe una relación 

significativa entre sus dimensiones. 

 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Clima Organizacional (CO) 

Definiciones Conceptuales Clima Organizacional 

Para Hellrieger y Slocun nombrado en el estudio de Hernández (17), es un conjunto de 

características que es percibida por los trabajadores que se encuentran en una 

organización debido a la interacción cotidiana. Pero para Robles (18) es la expresión de 

las cualidades que perciben los trabadores durante el tiempo de trabajo y que estas pueden 

influir en el comportamiento laboral  

Para Soria et al (19) es conjunto de pertenencia en relación al espacio o ambiente 

que percibe el trabajador y que pueden ser medibles de manera directa o indirecta, y 

pueden influenciar en la motivación y comportamiento del trabajador. En el caso de 

Suárez (20) es el desenvolvimiento de los trabajadores integrados en la institución y son 

materializados en sus comportamientos. 

Teorías del clima organizacional  

Teoría de Litwin y Stringer Estudiada por Soto y Gonzales (21) 

En las organizaciones esta teoría permite explicar cuál importante es la conducta que tiene 

el trabajador en una organización y de qué manera las motivaciones y el clima puede 

influir sobre dicha conducta y percepción del trabajador, ante ello esta teoría propone 

dimensiones que interviene en relación a su estructura (jerarquías), la responsabilidad del 
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trabajador, el calor en mención a la seguridad, y el apoyo, los estándares de desempeño y 

la identidad con se representa el trabajador  

Para Sumba et al (22), la teoría permite analizar los determinantes de la conducta 

que tienen los trabajadores en las organizaciones basadas en la percepción del clima 

organizacional, para identificar las posibles influencias de los ambientes organizacionales 

y que motivaciones y conductas del trabajador expresan dependiendo de las condiciones 

del clima. 

Dimensiones del clima organizacional 

El estudio describe nueve dimensiones que permiten medir la primera variable de estudio 

en los trabajadores que lo integran las instituciones y son las siguientes (23): 

Dimensión 1: Estructura 

Para Colqui (24) la dimensión determina las reglas organizacionales, obligaciones, 

jerarquías, por lo tanto, son aquellos procesos y normas que se debe cumplir las 

organizaciones durante las horas que ejercen los trabajadores sus funciones, es decir se 

refiere a los caminos formales dentro de una institución laboral. 

También se define a toda regla que se presentan en los diferentes niveles de 

jerarquía y que se desarrollan en los procedimientos establecidos en las organizaciones y 

que esas determinaciones pueden influenciar en las percepciones de los trabajadores sobre 

su ambiente laboral provocando un comportamientos positivo o negativo para el 

trabajador (25). 
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Dimensión 2: Responsabilidad 

Para Paredes et al (26) se refiere a aquellas decisiones que toman los trabajadores con 

respecto a las funciones, involucrando a la autonomía del trabajador para la realización 

de sus labores, es así la importancia que el trabajador perciba que sus funciones son 

supervisadas, esto crea desafíos propios y el compromiso en ambiente de trabajo. 

También es aquella captación que tiene el trabajador sobre su jefe, en el cual es un 

componente que ayuda a desarrollar la responsabilidad y el compromiso en el trabajo, 

toma de decisiones por sí mismo, además de crearse sus propias exigencias en el trabajo 

con el objetivo de las metas institucionales (27). 

Dimensión 3: Recompensa: 

Es aquella percepción que tiene el trabajador sobre una compensación o recompensa que 

debe recibir en base a su esfuerzo realizado e igualdad entre los demás trabajadores. Así 

mismo involucra sentir que dicha recompensa es el establecimiento de un salario justo, 

incentivos adicionales que motivan al trabajador a realizar un adecuado desempeño 

laboral (28). 

Corresponde a aquellos estímulos que puede recibir el trabajador dentro de las 

organizaciones para el cual trabaja debido al cumplimiento de sus funciones, por lo tanto, 

es la evaluación de las organizaciones en la medida que brinda premios por el desempeño 

adecuado y eficiente del trabajador y recompensado de manera monetaria o de 

reconocimiento (29). 

Dimensión 4: Riesgo: 
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Corresponde a la sensación que tienen los integrantes que conforman el equipo de trabajo 

frente a los desafíos que enfrentan en el transcurso del desarrollo de sus funciones, por 

ello considerar esta dimensión permite evaluar el nivel en que los retos promueven el 

cumplimiento de las metas (30). 

Esta dimensión es aquel aspecto que está enfocado en aquel control del trabajador 

en los procesos de su producción frente a los riesgos que asumen para el cumplimiento 

de las metas institucionales, esta característica es muy importante debido a que contribuye 

a generar un clima organizacional competitivo y saludable en la cual no involucre un 

riesgo inminente para el trabajador si no percibido como un desafío que aumente el 

crecimiento profesional (31). 

Dimensión 5: Calor: 

Contiene indicadores en relación a percepciones de ambientes considerados gratos y 

relaciones sociales entre los otros trabajadores o con los jefes y subordinados. Esta 

dimensión es importante porque permite que el trabajador se determine en qué ambiente 

laboral se desempeña en relación a la interacción que tiene con los demás integrantes que 

componen un ambiente laboral (32). 

Dimensión 6: Estándar de desempeño 

Esta dimensión permite evaluar a las organizaciones sobre aquellas normas del 

rendimiento, es decir son aquellas metas que percibe el trabajador son impuestas en su 

ambiente laboral para mejorar su desempeño laboral, pero que están establecidas de 

manera ordenada y adecuada (33). 
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Son parámetros o indicadores que se establecen en las instituciones laborales y 

que están relacionadas con el rendimiento y que dependerá de las exigencias razonables 

y que los trabajadores perciben justicia y equidad (34). 

Dimensión 7: Apoyo: 

Es la dimensión que permite evaluar la percepción que tienen los trabajadores sobre que 

las organizaciones y la ayuda de los directivos y compañeros del su entorno laboral. 

También la existencia de este de apoyo que percibe el trabajador de su organización 

promueve mejor compromiso en el trabajo que se desempeña (35). 

El apoyo es una dimensión que es percibida por el trabajador como la protección 

que se requiere en un ambiente laboral debido a que ejerce influencia positiva sobre el 

comportamiento y que favorece en la salud mental debido a que haciendo que los 

trabajadores tiendan a tener una calidad laboral (36). 

Dimensión 8: Conflictos: 

La dimensión permite conocer el nivel en el que las organizaciones tanto los compañeros 

de trabajo y los lideres aceptan aquellas opiniones que pueden no ser compartidas y 

tengan la capacidad de solucionar los problemas tan inmediato surjan en los ambientes 

laborales y sean ejecutadas de manera justa y con equidad (37). 

Así mismo esta dimensión permite conocer La reacción que tienen las 

organizaciones ante la crisis y la forma que los superiores enfrentan los problemas y 

pueden manejar de manera efectiva y rápida las discrepancias que tienen los trabajadores 

dentro de las instituciones y esto permite favorecer la mejor relación entre los trabajadores 

y los directivos (38). 
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Dimensión 9: Identidad: 

Autenticidad o identidad es un elemento que se encuentra presente en el trabajo y el cual 

se percibe que se comparte metas personales con lo de la organización, por estar 

involucrados dos aspectos importantes los objetivos de la empresa y que tan involucrados 

están los trabajadores en la institución (39). 

Instrumentos de evaluación  

Existen números instrumentos de evaluación para medir la variable del clima 

organizacional, entre ello se consideran. 

1. Instrumento de “Clima organizacional” de Bustamante et al en 2019 (40). 

2. El instrumento de clima organizacional (GCV) de J.l. Melia y J.M. Peiro citado 

por Moguel et al (41) en el año 2020. 

 

2.2.2. Satisfacción laboral  

Definiciones Conceptuales de Satisfacción Laboral  

Es aquel comportamiento de los trabajadores que es desarrollado a lo largo del tiempo y 

se manifiesta a través del bienestar emocional del trabajador dentro de una institución 

(42).  

Es un mecanismo considerado importante dentro de las organizaciones por que 

miden las actitudes del trabajador en su ambiente laboral teniendo en cuenta la 

remuneración, tareas, relación entre los colegas y en qué situación el trabajador tiene un 

ambiente laboral adecuado (43). 
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Teorías de la satisfacción laboral 

La teoría de la Discrepancia según el modelo de Locke  

La teoría de Locke (44) menciona que a través de este modelo permite conocer las 

discrepancias (conflictos, ambiente, etc.) o facetas (salario, prestigio, equipo de trabajo) 

de los trabajadores y las organizaciones, en el cual el trabajador percibe de su ambiente y 

de su dirección.   

Por lo tanto, este modelo recoge ideas de las necesidades de los trabajadores basadas 

en la muestra de satisfacción que siente y percibe en su desempeño laboral., esta teoría 

manifiesta que las dimensiones están diseñadas en la supervisión, ambiente físico, 

prestaciones, relaciones interpersonales como algunos determinantes que se requieren 

satisfacer en trabajador. 

Dimensión de la satisfacción laboral 

La evaluación de la dimensión por Melia y Peiró citado por Salgado y Leria (45) en el 

año 2020, contiene cinco dimensiones que permiten identificar la percepción de las 

necesidades que requiere el trabajador dentro de sus ambientes laboral y que motivación 

o satisfacción siente en el desenvolvimiento de sus actividades. 

Dimensión 1: Satisfacción con la supervisión 

La dimensión permite conocer que el trabajador percibe satisfacción con la supervisión 

en la acción y efecto de supervisar la inspección del trabajo realizado de manera individua 

y en equipo y esto permite controlar el sistema del clima organizacional que son ejercidas 

por los directivos; y que son una fuente de monitoreo de las funciones propias del personal 

de enfermería y la medición del control de esas tareas por las organizaciones (46). 
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Dimensión 2: Satisfacción con el ambiente físico 

Es la necesidad que tienen el trabajador de tener un ambiente laboral saludable en el cual 

puede desarrollar ideas y desempeñarse adecuadamente en sus tareas y que se mantenga 

y facilite satisfacer las necesidades tanto personales que permita elevar la productividad 

y mejorar las relaciones con los compañeros (47). 

Es la evaluación de la percepción que tienen el trabajador el sentir que tienen un 

ambiente laboral adecuado y sano y esto se da a través de clima organizacional que 

propone un proceso colaborativo en cuanto a su estructura, mobiliario, maquinaria, 

iluminación y los recursos disponibles que aseguran la satisfacción (48). 

 

Dimensión 3: Satisfacción con las prestaciones recibidas  

Esta dimensión es una de las necesidades más demandante por los trabajadores dentro de 

las instituciones las prestaciones en cual comprenden los salarios, vacaciones, utilidades 

etc.  que se deben otorgar a un trabajador como el desempeño y su relación con el trabajo 

para el cual fue elegido (49). 

Esta dimensión es la necesidad que tienen el trabajador de sentir una recompensa 

por el desempeño de su trabajo y que va conjuntamente con la equidad e igualdad según 

el nivel de desempeño, cuando esta se ve en desequilibrio y existe una evidencia clara de 

adoptar un comportamiento inadecuado por parte del trabajador (50). 

 

 

 



28 

 

Dimensión 4: Satisfacción intrínseca del trabajo 

Es la motivación interna que tiene el trabajador y le permite tener un desempeño n las 

instituciones y que son dadas por las propias características del desempeño laboral que 

busca satisfacer para mejorar los estándares de productividad en los trabajadores. La 

dimensión se basa en involucramiento de aspectos internos que tiene el trabajador que se 

relaciona con la motivación que tiene el trabajador para encontrar ambientes adecuados 

que lleva al éxito a las empresas que tienen la responsabilidad de mejorar la satisfacción 

de las necesidades (51). 

Dimensión 5: Satisfacción con la participación 

 Esta dimensión es la satisfacción que percibe el trabajador como el apoyo que recibe de 

los empleados y los directivos en el cual se involucran en las actividades cognitivas que 

ayudan a mejorar los espacios de trabajo y la armonía entre sus trabajadores. Por lo tanto, 

los trabajadores son algunas de las motivaciones que pueden ayudar a elevar los niveles 

de satisfacción ene le ejercicios de las funciones en una empresa (52). 

Instrumentos de Evaluación 

 Dentro de los instrumentos para medir la satisfacción Labora tenemos los siguientes: 

1.- “Escala General Satisfaccion (Overall job Satisfacción) (53). 

2.- “Escala de Satisfacción Laboral” (ESL-VP) (54). 

 

2.3. Formulación de hipótesis 

2.3.1. Hipótesis general 
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H1  Existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de emergencias del CMI 

Santa Luzmila II Comas, 2022. 

H0  No existe relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de emergencias del CMI 

Santa Luzmila II Comas, 2022. 

 

2.3.2. Hipótesis específicas 

HE1  Existe relación estadísticamente significativa entre la estructura del clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de 

emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022. 

HE2  Existe relación estadísticamente significativa entre la responsabilidad del clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de 

emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022. 

HE3  Existe relación estadísticamente significativa entre la recompensa del clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de 

emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022. 

HE4  Existe relación estadísticamente significativa entre el Riesgo del clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de 

emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022. 
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HE5  Existe relación estadísticamente significativa entre el calor del clima organizacional 

y la satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de emergencias del 

CMI Santa Luzmila II Comas, 2022. 

HE6 Existe relación estadísticamente significativa entre estándar de desempeño del clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de 

emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022. 

HE7  Existe relación estadísticamente significativa entre el apoyo estándares del clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de 

emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022. 

HE8  Existe relación estadísticamente significativa entre el conflicto del clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de 

emergencias +del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022 

HE9  Existe relación estadísticamente significativa entre la identidad del clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el personal de salud en el servicio de 

emergencias +del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022. 
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3. METODOLOGÍA 

3.1. Método de la investigación 

El estudio adoptará un orden hipotético deductivo, debido a plantear pruebas de hipótesis 

en donde se va a afirmar o negar dicho fenómeno a través de la contrastación de manera 

universal y empírica (55). 

3.2. Enfoque de la investigación 

El estudio cuantitativo por su naturaleza numérica que se obtendrá de la recolección de 

datos a un grupo de personas datos para probar hipótesis y analizarlo estadísticamente y 

representado mediante tablas o gráficos con la finalidad de determinar parámetros 

conductuales y probar teorías (56). 

3.3. Tipo de investigación 

Un estudio de modelo aplicada ya que se utilizará el entendimiento, teorías previas para 

interpretar el fenómeno observado y solucionar problemas de una determina población 

(57). 

 

3.4. Diseño de la investigación 

Un estudio descriptivo, correlacional y de corte transversal. 

Descriptivo, porque identificaran las características del fenómeno tal como se 

presentan, de acuerdo a la población seleccionada (58) 
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Correlacional, porque determinará la relación de las variables en un determinado 

contexto. (59) 

Transversal por que estudiara en un periodo determinado y específico, por el 

investigador (60) 

  

3.5. Población, muestra y muestreo 

Población: Son todos los profesionales de la salud (nombrados (25), contratados (10) y 

CAS COVID (15)), haciendo un total de 50 que laboran en la Institución CMI de Comas, 

en el área de Urgencias y Emergencias los cuales serán nuestros sujetos de estudios. 

Muestra: La muestra será la totalidad de la población debido a ser una población 

pequeña, por lo tanto, no se requirió de cálculo de muestra (61) 

Muestreo: se realizará el muestreo de tipo probabilístico simple ya que cualquier 

sujeto del universo puede ser seleccionado al azar. 

 

Criterios de inclusión: 

- Trabajadores de Salud que deseen participar firmando en consentimiento informado. 

- Trabajadores de Salud que labora en la institución. 

- Trabajadores de Salud del servicio de urgencias y emergencias  

- Trabajadores de Salud con modalidad de contrato CAS, COVID y Nombrados 
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Criterios de exclusión: 

- Trabajadores de Salud que rechacen participar y no firmen el consentimiento informado. 

- Trabajadores de Salud que realiza pasantillas. 

-Estudiantes e internos 

-Personal Administrativo 

 

3.6 Variables y operacionalización: 

Variable 1: Clima Organizacional 

Definición Conceptual: 

Son las características que pueden ser medibles acerca del lugar de trabajo que es 

percibido por el trabajador y que es expresada por los empleadores y directivos y que 

involucra inmediatamente en el desarrollo de la organización y que pueden ayudar a 

elevar la productividad del trabajador (62) 

 

Definición operacional: 

Es la determinación de la percepción de los trabajadores de la salud; que laboran en el 

C.M.I en el área de Emergencias de Comas y que será medido a través del instrumento 

dividido en 9 dimensiones: “Identidad” , “Responsabilidad”, “Estándar de desempeño”,” 

Recompensa”, “Apoyo”, ”Riesgo”, “Calor, “Estructura” “Conflicto”,  
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Variable 2: Satisfacción Laboral  

Definición Conceptual: 

Es un indicador importante en las Instituciones de trabajo, ya que permite medir el 

desempeño del personal que labora, y que el conocimiento permite mejorar las 

debilidades de los sistemas gubernamentales para brindar un mejor servicio y un 

adecuado desempeño de trabajador (63) 

Definición operacional: 

Es la medición de los trabajadores de la salud; que laboran en el C.M.I en el área de 

Emergencias del Centro Materno Infantil en Comas, y que medirán a través del 

instrumento de Meliá y Peiro que está dividido en 6 dimensiones: “Supervisión”, 

“Ambiente físico”, “Prestaciones percibidas”, “Intrínseca”, “Participación”, 

“Producción” “Relaciones interpersonales” 

Operacionalización de variables  

Variable: Clima organizacional 

DIMENSION INDICADORES N° DE ITEMS ESCALA 

DE 

MEDICION 

ESCAL 

VALORATIVA 

(Niveles) 

Estructura - Cumplimiento 
-Procedimiento 
-Reglas  
-Tareas 
-Obligaciones  
-Decisiones.  
 

(10 ítems) 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Muy buena 

(4 a 5 puntos) 
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Responsabilidad -Lealtad 
-Flexibilidad  
-Excelencia  
-Compromiso  
 

(7 ítems) 
11,12,13,14,15,16,17 

 

Ordinal 

 

 

Regular 

(3 puntos) 

 

Deficiente 

(1 a 2 puntos) 

Recompensa -
Reconocimiento 

(6 ítems) 
18,19,20,21,22,23 

 

Riesgo 

 
-Cálculo de 
decisiones.  
-Retos  

 
(6 ítems) 

24,25,26,27,28 

 

Calor 

 
-Relaciones del 
grupo 

 
(5 ítems) 

29,30,31,32,33 

 

 

 

Estándar de 

Desempeño 

 
-Nivel de 
desempeño 
-Estándar 
desempeño 

 
(6 ítems) 

34,35,36,37,38,39 

 

 

Apoyo 

 

-Ayuda  

(5 ítems) 

40,41,42,43,44 

 

 
Conflicto 

 
-Tolerancia 
-Efectividad 

 
(5 ítems) 

45,46,47,48,49 

 

 
 
Identidad 

-Identificación 
-Lealtad 
-Reglas 

 
(4 ítems) 

50,51,52,53 

 

 

Variable: Satisfacción laboral 

DIMENSION INDICADORES N° DE ITEMS ESCALA 

DE 

MEDICION 

ESCAL 

VALORATIVA 

(Niveles) 

Supervisión -Modo 
-Frecuencia 

(3ítems) 
1,2,3 
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-Trato, Forma  
 
 
 
 
Ordinal 

 

Ambiente 

físico 

 
-Limpieza 
-Entorno 
-Espacio 
-Iluminación 
-Ventilación 
-Temperatura 
 

 
(5 ítems) 
5,6,7,8,9 

Muy satisfecho 
(98-115) 

Prestaciones 

Percibidas 

-Salario 
-Oportunidades 
-Personal 
-Permisos 
 

(9 ítems) 
10,11,12,13,14,15,16,17 

18 

Muy 
Satisfecho 

(80-97) 

Intrínseca -Trabajo 
-Destaca  

(4 ítems) 
18,19,20,21 

Satisfecho 
(23 - 41) 

 

Participación  

-Decisiones 
 
-Ritmo 
-Calidad 

 
 

(2 ítems) 
22,23 

 
Insatisfecho 

(42-60) 

    

Indiferente 

(61-79) 

    

 

3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

Se usará para medir ambas variables la encuesta y el instrumento un cuestionario de tipo 

Likert  

3.7.2. Descripción de instrumentos 

a) Instrumento Variable Clima Organizacional: 
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El instrumento de Litwin y Stringer 1976 citado por Acosta et al en el 2017 y citado por 

Farez y Valencia (64) en el 2020. El instrumento está compuesto por 53 ítems dividido 

en: “Estructura” (10 ítems), “Responsabilidad” (7 ítems), “Recompensa” (6 ítems), 

“Riesgo” (5 ítems), “Calor” (5 ítems), “Estándar de calidad” (6 ítems), “Apoyo” (5 ítems), 

“Conflicto” (5 ítems), “Identidad” (4 ítems).  Usa una escala de Likert con las siguientes 

alternativas de calificación. “Muy desacuerdo” (1 punto), “Desacuerdo” (2 puntos), 

“indeciso” (3 puntos), “de acuerdo” (4 puntos), “Muy de acuerdo” (5 puntos) y con un 

puntaje de valoración de “Muy buena” (4 - 5 puntos), “Regular” (3 puntos), “Deficiente” 

(1 - 2 puntos) 

b) Instrumento para medir la Variable Satisfacción Laboral: 

El instrumento es S20/23 Melia y J.M. Peiró adaptado por Ali (65) en el 2018, está 

compuesto por 23 ítems distribuido en 5 dimensiones “Supervisión” (3ítems), “Ambiente 

físico” (5 ítems), “Prestaciones percibidas” (9 ítems), “Intrínseca” (4 ítems), 

“Participación” (2 ítems). Empleando una escala de Likert con las siguientes alternativas 

de calificación “Muy insatisfecho” (1 punto), “Bastante insatisfecho” (2 puntos), “algo 

insatisfecho” (3 puntos), “algo satisfecho” (4 puntos), “bastante satisfecho” (5 puntos). 

“Muy satisfecho” (6 puntos) y con un puntaje de valoración “Satisfacción alta”, (115- 

138), “Satisfacción Media” (92-114), “Satisfacción baja” (23-91). 

 

3.7.3. Validación 

a) Validación de la Variable Clima organizacional: 

EL Instrumento “Clima Organizacional” Validado por Acosta (64) en el 2018 mediante 

el juicio de 5 expertos especialistas en gestión de la salud. Los grados académicos fueron 
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3 con el grado de Doctor y dos en el grado de Magister quienes calificaron al instrumento 

y lo determinaron viable para su aplicación. 

b) Validación de la Variable Satisfacción Laboral: 

Los resultados expuestos por Ali (65) en el 2018 mediante el juicio de 4 expertos 

especialistas en gestión de la salud. Los grados académicos fueron dos con el grado de 

Doctor y dos en el grado de Magister quienes calificaron al instrumento y lo determinaron 

viable. 

3.7.4. Confiabilidad 

a) Confiabilidad de la Variable Clima organizacional: 

Se reporta resultados de prueba piloto de 30 enfermeras, de Alpha de Cronbach, 

obteniendo 0.90 siendo una confiabilidad alta (64) 

b) Confiabilidad de la Variable Satisfacción Laboral: 

Se reporta los datos de la prueba piloto de 20 enfermeras, de Alpha de Cronbach, 

obteniendo 0.95 siendo una confiabilidad alta (65) 

 

3.8. Plan de procesamiento y análisis de datos 

a) Plan de procesamiento de datos: 

El proceso tendrá en cuenta los siguientes pasos. 

-  Enviar el Proyecto aprobado para ser aprobado el comité de ética de la Unidad 

de posgrado de la Universidad Norbert Winer 
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- Una vez aprobado el proyecto se pasará a solicitar el permiso de autorización al 

Médico jefe  

- Se considerará establecer la fecha y horas que sean accesibles para aplicación al 

personal de salud para no intervenir con sus funciones 

- Se tomará en cuenta que antes de la ejecución se les solicitará el consentimiento 

firmado 

- Luego se aplicará los instrumentos a los trabajadores y se les explicará la manera 

de resolverlo dándole un tiempo de 30 minutos aproximadamente para ambas 

encuestas. 

- Se deberá tener en cuenta la revisión de los instrumentos en su entrega para 

cotejar que todas las preguntas estén llenadas 

-  Una vez obtenido la información se creará en Microsoft Excel 2021 una matriz 

para almacenar los resultados que luego serán trasladados al programa estadístico 

SPS version25 

-  Finalmente, se les agradecerá por su tiempo para la realización de las encuestas. 

 

b) Análisis de datos: 

Los datos almacenados se trasladarán al programa estadístico SPSS Versión 25 se 

procesarán y serán analizados y elaborar tablas de frecuencia para conocer los niveles de 

cada variable y tablas para percibir la prueba de hipótesis con el fin de relacionar ambas 

variables y las dimensiones, mediante la aplicación de la prueba Rho de Spearman. 

3.9. Aspectos éticos 
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El estudio estará regido en base a los principios bioéticos de código de ética de enfermería 

(66) el cuales se describe de la siguiente manera. 

Principio de justicia.  Todos trabajadores de salud serán tratados con igualdad y 

no se descaminará ni por raza, religión, por lo tanto, todos tendrán las mismas 

oportunidades de participar en el estudio. 

Principio de autonomía: El estudio respetará la decisión de participar, así mismo 

tendrá la autonomía de poder retirarse de la aplicación en cualquier momento que él lo 

dese. 

Principio de Beneficencia: El estudio aportara el beneficio de mejorar las 

condiciones clima organizacional, además de conocer su satisfacción Laboral 

Principio de la no maleficencia:  La investigación no causara ningún daño en 

cuanto a su integridad física y emocional 



 

 

4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS 

4.1. Cronograma de actividades  

 

 
ACTIVIDADES 

AÑO 2021 AÑO 2022 
JUL. AGO. SET. OCT. NOV. DIC. ENE. FEB. MAR. ABR. MAY. JUN. 
1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 

Identificación del problema.                         

Revisión bibliográfica.                         

Situación problemática, Formulación del problema.                         

Objetivos (General y específicos).                         

Justificación (Teórica, metodológica y practica).                         

Limitación de la investigación (Temporal, espacial y recursos).                         

Marco teórico (Antecedentes, bases teóricas de las variables).                         

Hipótesis (General y específicos).                         

Metodología (Método, enfoque, tipo y diseño de la investigación)                         

Población, muestra y muestreo.                         

Definición conceptual y operacional de las variables de estudio.                         

Técnicas e instrumentos de recolección de datos (Validación y 
Confiabilidad). 

                        

Plan de procesamiento y análisis de datos.                         

Aspectos éticos.                         

Aspectos administrativos (Cronograma y presupuesto)                         

Referencias bibliográficas según normas Vancouver.                         

Anexos.                         

Aprobación del proyecto.                         

Aplicación del trabajo de campo.                         

Redacción del informe final.                         



 

 

4.2. Presupuesto 

 

Materiales Unidad de 
medida 

CANTIDAD Precio unitario Precio Total 

EQUIPOS     
USB UNIDAD 1 50 50 
Laptop Unidad 1 2500 2500 
UTILES DE ESCRITORIO 
 Hojas bond Millar 1 20 20 
Lapicero Caja 1 10 10 
MATERIALES BIBLIOGRAFICOS 
Impresiones Hoja 300 0.50 150 
Fotocopias Hoja 200 0.10 20 
 RECURSOS HUMANO 
Asesor Hora 2 100 200 
Estadístico Hora 2 300 600 
Digitador Hora 2 100 200 
OTROS     
Transporte Pasaje 20 10 200 
Alimentación Unidad 50 10 500 
Teléfono Llamadas 40 1 40 
Internet Hora 1500 1 1500 
Luz KWh 1500 1 1500 
Imprevistos    400 
Total    7,890 
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ANEXOS 



 

 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DISEÑO 

METODOLÓGICO 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre el 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022? 
 
Problema específicos 
 
¿Cuál es la relación entre la 
estructura del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022? 

 
¿Cuál es la relación entre la 
responsabilidad del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022? 

 
¿Cuál es la relación entre la 
recompensa del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 

Objetivo general 

Determinar relación entre el 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022 
 

Objetivos específicos 

Identificar la relación entre la 
estructura del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Identificar la relación entre la 
responsabilidad del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Identificar la relación entre la 
recompensa del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 

Hipótesis general 

Existe relación entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 
 
Hipótesis específicas 
 
Existe relación entre la 
estructura del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Existe relación entre la 
responsabilidad del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Existe relación entre la 
recompensa del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 

V1: Clima organizacional 

Dimensiones 

Identidad 

Riesgo 

Recompensa 

Responsabilidad 

Apoyo 

Estándares de desempeño 

Calor 

Conflicto 

Estructura 

V2: Satisfacción laboral 

Dimensiones 

Supervisión 

Ambiente físico 

Prestaciones recibidas 

Satisfacción intrínseca del 

trabajo 

Participación  

Producción 

Tipo de investigación: no 

experimental 

Método y diseño de la 

investigación:  

Descriptivo 

Correlacional 

Transeccional 

 

Población y muestra 

50 trabajadores de salud 
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personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022? 

 
¿Cuál es la relación entre el 
Riesgo del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022? 

 
¿Cuál es la relación entre calor 
del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022? 

 
¿Cuál es la relación entre 
estándar de desempeño del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022? 

 
¿Cuál es la relación entre 
Conflicto del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022? 

 

personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Identificar la relación entre el 
Riesgo del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Identificar la relación entre 
calor del clima organizacional 
y la satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Identificar la relación entre 
estándar de desempeño del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Identificar la relación entre 
conflicto del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 

personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Existe relación entre el desafío 
del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Existe relación entre las 
relaciones del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Existe relación entre la 
cooperación del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 
Existe relación entre los 
estándares del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 

 

Relaciones interpersonales 
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¿Cuál es la relación identidad 
del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022? 
 
 

Identificar la relación entre 
identidad del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 
 

Existe relación entre el 
conflicto del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en el 
personal de salud en el servicio 
de emergencias del CMI Santa 
Luzmila II Comas, 2022. 
 

 



 

 

 

Anexo 2: Instrumentos de investigación 

  

Cuestionario de Clima Organizacional (64) 

 

A continuación, se presenta una serie de preguntas a los cuales deberá responder con un 

(X). Responda cada ítem de la siguiente manera:  

MDA DA I DA MDA 

Muy 

desacuerdo 

Desacuerdo Indeciso Deacuerdo Muy de 

acuerdo 

 

 
N 
º 

 
 
 

ESTRUCTURA 

     
MD
A 

DA I DA MDA 

1 En esta institución las tareas están claramente 
definidas 

     

2 En esta institución las tareas están lógicamente 
estructuradas 

     

3 En esta institución se tiene claro quién manda 
y toma las decisiones. 

     

4 Conozco claramente   las   políticas   de   esta 
institución. 

     

5** Conozco claramente la estructura organizativa 
de esta institución 

     

6 En esta institución no existe muchos papeleos 
para hacer las cosas  

     

7 El exceso de reglas, detalles administrativos trámites impiden 
que las nuevas ideas sean 
evaluadas (tomadas en cuenta)  

     

8 Aquí la productividad se ve afectada por falta 
de organización y planificación. 

     

9 En esta institución a veces no se tiene claro a 
quien reportar  

     

1 
0 

La alta dirección muestra interés porque las normas, 
métodos y procedimientos estén 
claros y se cumplan. 

     

 RESPONSABILIDAD      
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1 
1 

No nos confiamos mucho en juicios 
individuales en esta institución, casi todo se 
verifica dos veces  

     

1 
2 

A los de la alta dirección le gusta que haga bien 
mi trabajo sin estar verificándolo con ellos. 

     

1 
3 

Mis superiores solo trazan planes generales de 

lo que debo hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo 
realizado 

     

1 
4 

En esta institución salgo adelante cuando tomo 

la iniciativa y trato de hacer las cosas por mí misma 

     

1 
5 

Nuestra filosofía enfatiza que las personas 
deben resolver los problemas por sí mismas  

     

1 
6 

En esta institución cuando alguien comete un 

error siempre hay una gran cantidad de excusas  

     

1 
8 

En esta institución existe un buen sistema de 
promoción 

     

1 
9 

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta 
institución son mayores que las 
amenazas críticas. 

     

2 
0 

Aquí, las personas son recompensadas según 
su desempeño en el trabajo. 

     

2 
1 

En esta institución hay muchísima crítica       

2 
2 

En esta institución no existe suficiente 
recompensa y reconocimiento por hacer un 
buen trabajo  

     

2 
3 

Cuando cometo un error me sancionan       

 RIESGO      

2 
4 

La filosofía de la alta dirección es que a largo plazo 
progresaremos más si hacemos las cosas 
lentas pero certeramente 

     

2 
5 

Esta institución ha tomado riesgos en los 
momentos oportunos 

     

2 
6 

En esta institución tenemos que tomar riesgos grandes 
ocasionalmente para estar delante de 
la competencia  

     

2 
7 

La toma de decisiones en esta institución se hace con 
demasiada preocupación para logra la 
máxima efectividad 

     

2 
8 

Aquí, la alta dirección se arriesga se arriesga 
por una buena idea. 

     

 CALOR      

2 
9 

Entre la gente de esta institución prevalece una 
atmósfera amistosa. 
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3 
0 

Esta institución se caracteriza por tener un 
clima de trabajo agradable y sin tensiones 

     

3 
1 

Es bastante   difícil   llegar a   conocer   a   las 
personas de esta institución  

     

3 
2 

Las personas en esta institución tienden a ser 
frías y reservadas entre sí  

     

3 
3 

Las relaciones alta dirección-trabajador 
tienden a ser agradables. 

     

 ESTANDAR DE DESEMPEÑO      

3 
4 

En esta institución se exige un rendimiento 
bastante alto 

     

3 
5 

La gerencia piensa que todo trabajo se puede 
mejorar. 

     

3 
6 

En esta institución siempre presionan para 
mejorar continuamente mi rendimiento personal y 
grupal  

     

3 
7 

La alta dirección piensa que si las  personas 
están contentas la productividad marchará bien  

     

3 
8 

Aquí es más importante llevarse bien con los 
demás que tener un buen desempeño  

     

3 
9 

Me siento orgulloso de mi desempeño.      

 APOYO      

4 
0 

Si me equivoco, las cosas van mal para mis 
superiores ® 

     

4 
1 

En esta institución la alta dirección habla acerca de 
mis aspiraciones dentro de la 
institución 

     

4 
3 

Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo 
una labor difícil 

     

4 
4 

La filosofía de la alta dirección enfatiza el factor humano, 
como se sienten las personas, etc. 

     

 CONFLICTO      

4 
5 

En esta institución se causa buena impresión si uno
 se mantiene callado para evitar 
desacuerdos  

     

4 
6 

La actitud de los de alta dirección es que el 
conflicto entre unidades y departamentos 
puede ser bastante saludable  

     

4 
7 

La alta dirección siempre busca estimular las 
discusiones abiertas entre individuos 
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4 
8 

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no 
esté de acuerdo con mis jefes. 

     

4 
9 

Lo más importante en la institución, es tomar 
decisiones de la manera más fácil y rápida 
posible  

     

 IDENTIDAD      

5 
0 

La gente se siente orgullosa de pertenecer a 
esta institución 

     

5 
1 

Me siento que soy miembro de un equipo que 
funciona bien 

     

5 
2 

Siento que no hay mucha lealtad por parte del 
personal hacia la institución  

     

5 
3 

En esta institución cada cual se preocupa por 
sus propios intereses  
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Anexo 3:  

Cuestionario de satisfacción laboral S20723 (65) 

INSTRUCCIONES: A continuación, se presenta una serie de preguntas a los cuales 

responderá marcando con un (X). Responda cada ítem de la siguiente manera: 

 

Insatisfecho Satisfecho Insatisfecho Satisfecho 

Muy (1) Bastante (2) Algo (3)  Algo (4) Bastante (5) Muy (6) 

 

 Ítems 1 2 3 4 5 

 SUPERVISION      

1 La supervisión que ejercen sobre usted      

2 La proximidad y frecuencia con que es supervisado      

3 La forma en que sus supervisores juzgan su tarea      

 AMBIENTE FISICO      

4 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo      

5 El entorno físico y el espacio de que dispone en su lugar 
de trabajo 

     

6 La iluminación de su lugar de trabajo      

7 La ventilación de su lugar de trabajo      

8 La temperatura de su local de trabajo      

 PRESTACIONES PERCIBIDAS      

9 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar 
las cosas en que usted 
destaca 

     

10 Las oportunidades de formación que le ofrece la 
empresa 

     

11 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las 
cosas que le gustan 

     

12 Las oportunidades de promoción que tiene      

13 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su 
empresa 
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14  El apoyo que recibe de sus superiores      

15 El grado en que su empresa cumple el convenio, las 
disposiciones y leyes laborales 

     

16 La forma en que se da la negociación en su empresa 
sobre aspectos laborales 

     

17 El salario que usted recibe      

 INTRINSECA      

18 La capacidad para decidir autónomamente aspectos 
relativos a su trabajo 

     

19 Las satisfacciones que le produce su trabajo por sí 
mismo 

     

20 Los objetivos, metas y tasas de producción que debe 
alcanzar 

     

21 Las relaciones personales con sus superiores      

 PARTICIPACION      

22 Su participación en las decisiones de su departamento 
o sección 

     

23 Su participación en las decisiones de su grupo de 
trabajo relativas a la empresa 
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Anexo 4: 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Usted está siendo invitado(a) a participar en el estudio titulada: “Clima Organizacional 

(CO) relacionado a Satisfacción Laboral (SL) en el Personal De Salud del Servicio 

de Emergencias del Centro Materno Infantil Santa Luzmila II, Comas - 2022”. El 

objetivo del estudio es determinar la relación entre ambas variables en los trabajadores de 

salud en el servicio de emergencias del CMI Santa Luzmila II Comas, 2022. 

La investigación está liderada por Roswy Elizabeth Recalde López.  Se requiere de alguna 

información comunicarse al siguiente número de teléfono: 936490245, para cual 

cualquier información que usted requiera. 

Su participación consistirá en rellenar los cuestionarios que se tomará aproximadamente 

entre25 minutos. La información que se recoja será confidencial y no se usará para ningún 

otro propósito fuera de los de esta investigación.  

De Antemano agradezco su colaboración y permiso y con ello queremos resaltar la 

importancia de su participación.  

DESEA PARTICIPAR: 

 (   ) Si acepto participar  

 (   ) No acepto participar 

 


