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Resumen 

Introducción: “El ambiente institucional y la satisfacción en el trabajo constituyen 

elementos clave en el desempeño del profesional de enfermería, sobre todo en las unidades de 

cuidados intensivos (UCI), donde la elevada demanda física y emocional puede repercutir en 

la calidad de la atención y en la permanencia del recurso humano”. En ese contexto, esta 

indagación tiene como Objetivo: “Determinar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en profesionales de enfermería de la unidad de cuidados intensivos de una 

clínica de Lima, 2026”. Metodología: “Pesquisa aplicada, con enfoque cuantitativo, método 

hipotético-deductivo, diseño no experimental, de corte transversal y alcance correlacional”. “La 

población estuvo integrada por 80 enfermeros(as) que desempeñan funciones en la UCI de una 

clínica privada de Lima”. Técnicas e instrumentos: “Se emplearon dos cuestionarios validados, 

uno para clima organizacional y otro para satisfacción laboral, este último validado por Yance 

(2024)”. “La validación de ambos instrumentos se efectuó a través de juicio de expertos con la 

prueba V de Aiken, alcanzando un resultado de 0,90 para el primer instrumento y 0,99 para el 

segundo”. “La confiabilidad se determinó con el Alfa de Cronbach, con valores de 0,96 para la 

variable 1 y 0,85 para la variable 2”. “La información obtenida será procesada en el software 

SPSS v29, aplicando la prueba de normalidad y el coeficiente de correlación de Pearson o Rho 

de Spearman, de acuerdo con el comportamiento de los datos”. 

Palabras clave: “Clima organizacional, satisfacción laboral, enfermería, unidad de 

cuidados”. 
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Abstract 

Introduction: “The institutional environment and job satisfaction are key factors in the 

performance of nursing professionals, particularly in intensive care units (ICUs), where high 

physical and emotional demands can affect the quality of care and staff retention”. In this 

context, the Objective of this study is: “To determine the relationship between organizational 

climate and job satisfaction among nursing professionals in the intensive care unit of a clinic 

in Lima, 2026”. Methodology: “Applied research with a quantitative approach, using a 

hypothetical-deductive method, a non-experimental, cross-sectional design, and a correlational 

scope”. “The population consisted of 80 nurses working in the ICU of a private clinic in Lima”. 

Techniques and instruments: “Two validated questionnaires were used, one for organizational 

climate and the other for job satisfaction, the latter validated by Yance (2024)”. “The validation 

of both instruments was conducted through expert judgment using Aiken’s V test, yielding a 

result of 0.90 for the first instrument and 0.99 for the second”. “Reliability was determined using 

Cronbach’s alpha, with values of 0.96 for variable 1 and 0.85 for variable 2”. “The data collected 

will be analyzed using SPSS v29 software, applying the normality test and either Pearson’s 

correlation coefficient or Spearman’s rho, depending on the nature of the data”. 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, nursing, care unit 
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1. EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

“El ambiente organizacional y la satisfacción en el trabajo constituyen 

elementos clave en la labor de los enfermeros(as)” (1). En las unidades de cuidados 

intensivos (UCI), la elevada demanda física y emocional puede repercutir en la 

calidad del servicio y en la permanencia del personal (2). 

Por otro lado, en 2025, en Arabia Saudita, el 98.1% de las enfermeras de 

UCI calificaron positivamente la percepción del clima organizacional; sin 

embargo, el 79.6% laboraba con una proporción de 1:2–3 pacientes, lo que refleja 

una sobrecarga laboral que afectaba indirectamente la satisfacción profesional (3). 

En el mismo año, en Irán, el 56.8% de las enfermeras eran mujeres y el 49.3% 

realizaban turnos rotativos, condiciones asociadas a menores niveles de 

satisfacción laboral (4). 

Asimismo, en 2023, en Estados Unidos y Canadá, un estudio multicéntrico 

reveló que el 61% de las enfermeras de UCI reportaron insatisfacción laboral 

debido a largas jornadas y una elevada carga emocional, mientras que el 45% 

señaló que la falta de reconocimiento profesional afectaba su motivación y 

bienestar (5). En el mismo año, en Brasil, un estudio en una UCI halló que el 78.5% 

de enfermeros(as) percibía el clima organizacional desfavorable. Entre los 

principales factores negativos, el 65% mencionó una sobrecarga de trabajo, el 52% 

una falta de apoyo del liderazgo, y el 48% una insatisfacción con la comunicación 

interna (6). 

Del mismo modo, en 2022, en Perú, dos estudios realizados en 

enfermeros(as) en la UCI del Hospital General Jaén evidenciaron niveles 
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preocupantes de satisfacción laboral. En el primero, el 52% de los profesionales de 

enfermería no estaban ni satisfechos ni insatisfechos con la supervisión recibida, el 

36% reportó insatisfacción y solo el 12% expresó satisfacción; mientras que, en las 

prestaciones laborales, el 44% manifestó una percepción neutra, el 36% satisfecho 

y el 20% insatisfecho (7). En el segundo estudio, en el mismo hospital, se identificó 

que el 40% experimentó insatisfacción laboral, el 36% se ubicó en un nivel 

intermedio y solo el 24% manifestó satisfacción (8). 

De igual importancia, en 2023, dos estudios realizados en hospitales de 

Lima evidenciaron deficiencias en el ambiente laboral dentro de las UCI. En Lima, 

hallaron un 70% de enfermeros(as) que percibían un clima organizacional 

desfavorable, con dimensiones críticas como la interacción comunicacional, la 

capacidad de liderar y el estímulo laboral (9). En otro hospital de la ciudad de Lima, 

el 78% consideró que el clima organizacional representaba un riesgo para su 

bienestar laboral, afectando su satisfacción y desempeño profesional (10). 

Actualmente, en una clínica de Lima, el clima organizacional en la UCI 

presenta deficiencias que afectan el desempeño de los enfermeros(as). En la 

potencial humano, la falta de incentivos y reconocimiento limita el compromiso; 

además, en el diseño organizacional, la sobrecarga laboral y la distribución 

ineficiente de recursos generan estrés y afectan la calidad del servicio; mientras 

que, en la cultura organizacional, la comunicación deficiente y un liderazgo poco 

participativo reducen la cohesión del equipo. 

Llegando a este punto, esta problemática evidencia la necesidad de 

fortalecer el clima organizacional en la UCI, ya que las deficiencias en la gestión 

del talento humano, la estructura organizativa y la cultura institucional no solo 

afectan el bienestar laboral en el trabajo y la labor del profesional enfermero, sino 
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que comprometen la calidad del servicio y la seguridad del paciente. Incorporar 

estrategias que promuevan un entorno laboral favorable, con incentivos adecuados, 

liderazgo efectivo y una distribución equitativa de recursos, es clave para fortalecer 

el ambiente laboral y asegurar un cuidado de calidad en la clínica. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

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

profesionales de enfermería de la unidad de cuidados intensivos de una clínica de 

Lima, 2026?” 

1.2.2. Problemas específicos 

“¿Cuál es la relación entre el clima organizacional en su dimensión potencial 

humano y satisfacción laboral en profesionales de enfermería de la UCI de una 

clínica de Lima? ” 

“¿Cuál es la relación entre el clima organizacional en su dimensión 

capacidad de diseño organizacional y satisfacción laboral en profesionales de 

enfermería de la UCI de una clínica de Lima? ” 

“¿Cuál es la relación entre el clima organizacional en su dimensión cultura 

de la organización y satisfacción laboral en profesionales de enfermería de la UCI 

de una clínica de Lima? ” 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

“Determinar la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral 

en profesionales de enfermería de la UCI de una clínica de Lima, 2026”. 
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1.3.2. Objetivos específicos 

“Identificar la relación entre el clima organizacional en su dimensión   

potencial humano y satisfacción laboral en profesionales de enfermería de la UCI 

de una clínica de Lima”. 

“Identificar la relación entre el clima organizacional en su dimensión   

capacidad de diseño organizacional y satisfacción laboral en profesionales de 

enfermería de la UCI de una clínica de Lima”. 

“Identificar la relación entre el clima organizacional en su dimensión   

cultura de la organización y satisfacción laboral en profesionales de enfermería de 

la UCI de una clínica de Lima”. 

1.4. Justificación 

1.4.1. Teórica  

“La indagación adquiere relevancia porque contribuye a ampliar el sustento 

conceptual disponible sobre la asociación entre el ambiente organizacional y la 

satisfacción en el trabajo dentro del contexto de los cuidados intensivos en 

enfermería”. Además, contribuirá a llenar vacíos de conocimiento científico, tanto 

a nivel nacional como internacional, sobre una problemática que, si bien ha sido 

explorada en contextos generales de salud, cuenta con escasa evidencia específica 

en unidades críticas, como las unidades de cuidados intensivos (UCI), donde las 

exigencias laborales son mayores. 

“En esa línea, para el clima organizacional se considera la propuesta de 

Litwin y Stringer, la cual sostiene que el contexto institucional, configurado por la 

estructura, la dinámica interna, la conducción y la interacción comunicativa, 

repercute de manera directa en la motivación y el rendimiento del personal”. En el 
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ámbito de la enfermería, este enfoque se complementa con la Teoría del Cuidado 

Humano de Watson, que sostiene que un entorno humanizado y favorable permite 

brindar una atención integral y ética, lo cual repercute también en la percepción de 

bienestar del profesional. “Por otra parte, la satisfacción laboral se sustenta en la 

Teoría de los Dos Factores de Herzberg, la cual diferencia elementos motivadores 

de carácter interno y factores higiénicos de origen externo, explicando de qué 

manera estos repercuten en el grado de satisfacción o descontento del trabajador”. 

1.4.2. Metodológica  

“La indagación plantea desarrollar análisis con enfoque objetivo y ordenado 

sobre la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en contextos 

complejos como la unidad de cuidados intensivos”. “Asimismo, permite estructurar 

distintas dimensiones del ambiente de trabajo y definir indicadores que facilitan su 

evaluación e interpretación dentro del sistema de salud”. Se suma, además, al 

fortalecimiento de la investigación cuantitativa en enfermería al presentar en el 

contexto la estructuración de un modelo de análisis que puede replicarse en 

contextos similares, favoreciendo la comparabilidad de resultados y la construcción 

de evidencia.  

De igual manera, “el empleo de estos instrumentos permite obtener la 

información de forma uniforme, lo que favorece resultados más claros y confiables; 

a partir de ello, se pueden plantear acciones para organizar mejor la asignación del 

personal en los servicios de salud”. “La presente indagación ordena el examen de las 

variables organizacionales en contextos de alta complejidad y puede servir como 

antecedente para futuras pesquisas orientadas a optimizar las condiciones laborales 

y la calidad de la atención en el sistema de salud”. 
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1.4.3. Práctica 

“La presente indagación tiene utilidad práctica porque sus resultados podrán 

emplearse de manera directa en el ámbito hospitalario, en particular en la UCI de 

un centro asistencial privado de Lima”. Los hallazgos derivados del estudio serán 

de utilidad para los directivos, gestores de salud y autoridades académicas 

vinculadas al ejercicio profesional de la enfermería. En este sentido, los resultados 

podrán ser utilizados para diseñar estrategias de intervención orientadas a mejorar 

las condiciones laborales, fortalecer el liderazgo, optimizar los canales de 

comunicación interna y promover un entorno organizacional más saludable y 

motivador.  

De igual manera, facilitarán la generación de programas de reconocimiento, 

bienestar emocional y desarrollo profesional, los cuales podrían impactar 

positivamente en la calidad del cuidado brindado a los pacientes. Asimismo, “se 

plantea preparar recursos de orientación y pautas de acción destinados a 

enfermeros/as y a los demás integrantes del ámbito hospitalario, con la finalidad de 

promover un entorno institucional centrado en el trabajo conjunto, la consideración 

mutua y el perfeccionamiento permanente”.  

1.5. “Delimitación de la investigación” 

1.5.1. Temporal 

Este proyecto será ejecutado a partir de abril, hasta el mes de agosto 2026, 

en una clínica privada ubicada en Lima, Perú, particularmente en la UCI.  

1.5.2. Espacial 

Este proceso investigativo, será desarrollado en el contexto de una UCI de 

una organización de salud privada, red san pablo ubicada en la capital Limeña. 
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1.5.3. Unidad de análisis 

El conjunto población estará constituido por los profesionales enfermeros y 

enfermeras (N=80) que laboran en la UCI de la clínica seleccionada, quienes serán 

la unidad de análisis en la investigación. 

2. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación  

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Ayed et al. (11), en Palestina, 2024, se orientaron hacia el objetivo 

“Relacionar los factores del entorno laboral y la calidad de vida profesional (CVP), 

centrándose en el agotamiento, la satisfacción por compasión y el estrés 

traumático”. “Mediante un diseño no experimental, de enfoque cuantitativo, de nivel 

correlacional, con una muestra de 162 enfermeras”.  Su análisis indicó que, la 

mayoría reportó niveles promedio de satisfacción por compasión (90,7%), 

agotamiento (91,4%) y estrés traumático secundario (85,2%). Además, las 

enfermeras que dormían más de 8h tenían una satisfacción por compasión 

significativamente mayor en comparación con las que dormían menos de 8h o 

exactamente 8h (p  < 0,05). En conclusión, las enfermeras de la UCI generalmente 

percibieron su entorno laboral de manera positiva, aunque hay oportunidades para 

mejorar su calidad de vida profesional, particularmente abordando el agotamiento. 

Jaradat et al. (12), Palestina,2024, se orientaron hacia el objetivo de 

“Relacionar el empoderamiento psicológico y la satisfacción laboral en enfermeras 

de una UCI”. “Utilizando un diseño no experimental, de enfoque cuantitativo de 

nivel correlacional, con una muestra de 225 enfermeras”.  Utilizaron la Escala de 

Empoderamiento Psicológico (EMP) y el Cuestionario de Satisfacción Laboral de 



8 

 

Minnesota. Estadísticamente identificaron un vínculo positivo bajo de (r= .250; p 

< .001) en las variables analizadas. Concluyeron que, el empoderamiento 

psicológico está estrechamente vinculado al clima organizacional, ya que un 

entorno laboral positivo, con liderazgo participativo, comunicación efectiva y 

oportunidades de desarrollo, fomenta una mayor autonomía y sentido de control, 

lo que puede contribuir a incrementar su satisfacción laboral, reduciendo la rotación 

y mejorando la calidad del cuidado en las enfermeras de la UCI. 

Serewa y Szpakow (13), en Polonia, 2024, con el objetivo de “Evaluar la 

satisfacción laboral de las enfermeras y su relación con los determinantes del clima 

organizacional en hospitales del Voivodato de Lublin que trabajaban en plantas 

distintas a UCI”. “Utilizando un diseño no experimental, de enfoque cuantitativo de 

nivel correlacional, con una muestra de 300 enfermeras de cinco hospitales”. 

Mediante 2 Cuestionarios válidos. Hallaron un vínculo positivo bajo (r= .193; p < 

.000) entre ambas variables. Concluyeron que, la importancia de un liderazgo 

adecuado, una buena organización del trabajo y una comunicación efectiva. 

Almeida et al. (14), en Brasil, 2022, orientaron su objetivo a “Analizar la 

relación entre el clima organizacional, la satisfacción laboral y el síndrome de 

burnout en trabajadores de enfermería del servicio de urgencia”. “Mediante un 

diseño no experimental, de enfoque cuantitativo de nivel correlacional, con una 

muestra de 534 enfermeros”. “Utilizaron una Escala de Clima Organizacional y un 

Cuestionario” (S20). En los resultados, el clima organizacional y la satisfacción 

laboral fueron evaluados como regulares. Se halló una relación positiva moderada 

de (r= .673; p < .001) entre el clima y satisfacción laboral. “En conclusión, un mejor 

ambiente laboral optimiza la satisfacción laboral”. 
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Diamantopoulou et al. (15), en Grecia,2022,  orientaron el objetivo 

“Relacionar el clima de equipo y la satisfacción laboral de las enfermeras en la 

UCI”. “Utilizando un diseño no experimental, de enfoque cuantitativo de nivel 

correlacional, con una muestra de 170 enfermeras”. Haciendo uso del Inventario 

TCI de Anderson & West y la Escala ESL. Determinaron la existencia de un 

vínculo positivo moderado (r= .497; p < .001) entre ambas variables. En 

conclusión, la mejora del clima organizacional dentro del equipo de trabajo en la 

UCI puede contribuir a incrementar la satisfacción laboral del personal de 

enfermería, fortaleciendo la cooperación y reduciendo el estrés laboral. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Arroyo (16), en Lima, 2025, en su objetivo buscó “Determinar la relación 

del clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral en enfermeros en 

la UCI de un hospital público”. “A través de un diseño no experimental, de enfoque 

cuantitativo de nivel correlacional, en una muestra de 81 enfermeros”. “A quienes 

aplicaron 2 cuestionarios estructurados”. “Los hallazgos evidenciaron un vínculo 

positivo alto y moderado entre ambas variables (r= .880; p<.000)”. En conclusión, 

“cuando existe un mejor ambiente laboral, la satisfacción laboral aumenta”. 

Victorio (17), en Huánuco, 2024, tuvo como objetivo “Relacionar el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en el personal de enfermería de la UCI de 

un hospital nacional de la localidad”. “Empleó un diseño no experimental, con 

enfoque cuantitativo y nivel correlacional, en una muestra de 39 enfermeros”. 

“Aplicó los Cuestionarios de Clima Organizacional y de Satisfacción Laboral”. “Se 

identificó una relación positiva alta y significativa entre ambas variables (r = .800; 

p <.000); además, el potencial humano (r = .760; p < .000), el diseño organizacional 

(r = .730; p < .000) y la cultura organizacional (r = .780; p < .000) también 
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mostraron una relación positiva alta con la satisfacción laboral. Concluyó: “el 

ambiente laboral se vincula a la satisfacción laboral”. 

Carreño (18), en Lima, 2023, tuvo como objetivo “Analizar la relación entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral en profesionales de la salud de una 

Dirección Regional de la localidad”. “Empleó un diseño no experimental, con 

enfoque cuantitativo y nivel correlacional, en una muestra de 102 trabajadores”. 

“Aplicó los Cuestionarios de Clima Organizacional y un Cuestionario sobre 

Satisfacción Laboral”. “Se identificó una relación positiva moderada y significativa 

entre ambas variables (p<0.000)”. Concluyó: “el clima organizacional se relaciona 

con la satisfacción laboral de los profesionales de la salud”. 

Seminario y Suarez (19), en Chiclayo, 2023, tuvieron como objetivo 

“Establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 

personal de enfermería de todas las áreas del Hospital Privado Metropolitano”. 

“Emplearon un diseño no experimental, con enfoque cuantitativo y nivel 

correlacional, en una muestra de 55 profesionales de enfermería”. “Aplicaron el 

Cuestionario de Clima Organizacional del Ministerio de Salud y un Cuestionario 

sobre Satisfacción Laboral de Sonia Palma”. “Se identificó una relación positiva alta 

y significativa entre ambas variables (p<0.000)”. Concluyeron: “el clima 

organizacional se relaciona con la satisfacción laboral del personal de enfermería”. 

Vidaurre (20), en Lima, 2022, tuvo como objetivo “Relacionar el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los enfermeros de UCI en pandemia por 

COVID 19 en un Hospital Nacional”. “Empleó un diseño no experimental, con 

enfoque cuantitativo y nivel correlacional, en una muestra de 105 profesionales de 

enfermería”. “Aplicó 2 cuestionarios válidos”. “Se identificó una relación positiva 

moderada y significativa entre ambas variables (p < .027)”. Concluyó: “el clima 
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organizacional se relaciona con la satisfacción laboral en los profesionales de 

enfermería de UCI”. 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Clima organizacional  

“El clima organizacional hace referencia al marco interno que se forma a 

partir de creencias, reglas, prácticas habituales y valoraciones del personal, las 

cuales repercuten en la experiencia laboral y en la conformidad con el trabajo” (21). 

“Asimismo, se entiende como la visión común que construyen los 

trabajadores acerca de las condiciones en las que realizan sus actividades, 

determinada por la forma en que se organiza la institución, el funcionamiento de 

sus procesos, la cultura que la caracteriza y la manera en que se relacionan sus 

integrantes” (22). 

El clima organizacional es la percepción que los trabajadores tienen del 

entorno laboral, influenciado por la cultura organizacional y el liderazgo, 

enfatizando que los líderes pueden mejorar el clima organizacional al fomentar 

condiciones de trabajo justas, comunicación efectiva y respeto mutuo (23). 

2.2.2. Fundamento teórico del clima organizacional  

“La Teoría del Clima Organizacional de Litwin y Stringer sostiene que el 

ambiente laboral, influenciado por la estructura, liderazgo y factores 

organizacionales, impacta en la motivación y desempeño del trabajador”. Esto se 

relaciona con el potencial humano, ya que un entorno favorable potencia 

habilidades y competencias; con la capacidad de diseño organizacional, pues una 

estructura clara y procesos eficientes facilitan la toma de decisiones y la autonomía; 

y “con la cultura de la organización, ya que los valores, normas y apoyo entre 
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empleados influyen en la percepción del clima y en la cooperación dentro del 

equipo” (24). 

 

 

2.2.3. Dimensiones del clima organizacional  

1. Potencial humano 

El potencial humano se refiere a las capacidades, habilidades, 

conocimientos y actitudes del personal, y estos deben ser gestionados y 

aprovechados de manera efectiva hacia los objetivos organizacionales (25). 

Alternativamente, el potencial humano es el conjunto de competencias que está 

compuesto por los talentos y recursos de los empleados e incluye conocimientos, 

habilidades y actitudes. No se considera un recurso estático, sino más bien, un 

factor dinámico a desarrollar y alinear con las metas organizacionales (26). 

El Ministerio de Salud describe los siguientes indicadores del potencial 

humano:  

▪ Un liderazgo efectivo: es democrático y participativo, fomentando 

autonomía y confianza en los colaboradores.  

▪ La innovación: implica cambiar paradigmas en la gestión del talento para 

mejorar el desempeño.  

▪ La recompensa: prioriza el reconocimiento, la capacitación y el desarrollo 

sobre los incentivos económicos.  

▪ El confort: abarca condiciones laborales adecuadas y un ambiente favorable 

para la productividad y el bienestar. 
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2. Capacidad de diseño organizacional 

La capacidad de diseño organizacional es la estructura, procesos y 

mecanismos internos que permiten la operatividad y eficiencia de la institución. 

Captura factores como la claridad de roles, distribución del trabajo, sistemas de 

comunicación y flexibilidad organizacional para ajustarse al cambio (27). Por otro 

lado, la capacidad de diseño organizacional es la habilidad de la institución para 

diseñar y gestionar flujos de trabajo internos de manera que permitan un 

funcionamiento óptimo, delineación sin esfuerzo de responsabilidades, toma de 

decisiones y comunicación organizacional (28). 

El Ministerio de Salud describe los siguientes indicadores de la capacidad 

de diseño organizacional:  

▪ Estructura: “Hace referencia a la organización jerárquica y funcional de la 

institución, incluyendo la claridad en la definición de roles y 

responsabilidades”. 

▪ Toma de decisiones: Evalúa el nivel de participación del personal en la 

planificación y ejecución de acciones dentro de la organización. 

▪ Comunicación organizacional: Se enfoca en estrategias y efectividad de la 

comunicación entre los diferentes niveles jerárquicos y equipos de trabajo. 

▪ Remuneración: Considera la equidad y percepción del personal sobre los 

incentivos salariales y beneficios laborales en relación con su desempeño y 

funciones. 

3. Cultura de la organización 

“La cultura organizacional puede comprenderse como el marco interno que 

distingue a una institución, construido a partir de principios, pautas, formas de 
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pensar y modos de actuar asumidos de manera colectiva por sus integrantes, los 

cuales orientan la conducta del trabajador dentro del espacio laboral” (29). 

Asimismo, “se reconoce como un elemento compartido entre los miembros de la 

entidad, capaz de influir en su manera de actuar, en la identificación con la 

institución y en el grado de compromiso frente a las metas establecidas” (30). 

El Ministerio de Salud describe los siguientes indicadores de la cultura de 

la organización:   

▪ Identidad: “Se refiere al grado en que los trabajadores se sienten parte de la 

organización, identificándose con sus valores y misión”. 

▪ Conflicto y cooperación: Evalúa la existencia de tensiones o discrepancias 

dentro de la organización, así como el nivel de colaboración entre los 

equipos de trabajo. 

▪ Motivación: Analiza los factores que impulsan a los trabajadores a 

desempeñarse con eficiencia, considerando tanto incentivos económicos 

como reconocimiento y oportunidades de desarrollo. 

2.2.4. Satisfacción laboral  

La satisfacción laboral es la percepción subjetiva del trabajador sobre 

diversos aspectos de su entorno laboral, que influyen en su bienestar, motivación y 

desempeño; es decir, no solo se relaciona con la remuneración, sino también con el 

trato recibido, el ambiente físico, la participación en la organización, las 

oportunidades de desarrollo y la calidad del trabajo realizado (31). 

“La satisfacción laboral puede entenderse como la valoración personal que 

realiza el trabajador acerca de su vivencia en el ámbito de trabajo, la cual se forma 

a partir de distintos aspectos, como el salario, las condiciones en las que desempeña 
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sus funciones, el ambiente institucional, los vínculos con otras personas, las 

oportunidades de crecimiento y la correspondencia entre lo que espera de su empleo 

y lo que realmente encuentra en él” (32). 

La satisfacción laboral es la relación que el enfermero establece con su lugar 

de trabajo la cual, si no es favorable, puede generar rechazo, estrés y ausentismo 

laboral en el individuo y puede clasificarse en niveles alto, medio y bajo según el 

grado en que el trabajador perciba su entorno laboral como positivo o negativo (33). 

2.2.5. Fundamento teórico de la satisfacción laboral  

“En el ámbito de la salud ha sido analizada a través de diversas teorías 

psicológicas que explican cómo el entorno de trabajo influye en el bienestar del 

personal sanitario”. “Una de las teorías más influyentes en este campo es la de los 

dos factores de Herzberg en 1959, que distingue entre factores motivadores 

(intrínsecos) y factores de higiene (extrínsecos)”. Los primeros, como el 

reconocimiento profesional y la posibilidad de desarrollo, están relacionados con 

la naturaleza del trabajo y generan satisfacción cuando están presentes. En cambio, 

los factores de higiene, como las condiciones laborales, la carga de trabajo y la 

remuneración, no aumentan directamente la satisfacción, pero su ausencia puede 

provocar insatisfacción (34). 

2.2.6. Dimensiones de la satisfacción laboral  

1. Satisfacción con la supervisión y la participación en la organización 

“Esta dimensión aborda la apreciación del trabajador sobre la manera en que 

se desarrolla la conducción dentro de la institución, considerando el trato que recibe 

de sus superiores, la equidad organizacional, las oportunidades de intervenir en 

decisiones y la formación brindada por la entidad” (35). “De igual forma, comprende 
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la valoración del personal sobre el estilo de liderazgo, el respaldo otorgado por los 

jefes y el grado de involucramiento permitido en asuntos vinculados con la toma 

de decisiones dentro de la institución” (36). 

“Aranaz describe los siguientes indicadores de la satisfacción con la 

supervisión y la participación en la organización”: 

▪ Percepción de la supervisión: Evaluación de la relación con los 

supervisores, su accesibilidad y el apoyo brindado. 

▪ Justicia en el trato recibido: Sensación de equidad y respeto en el trato por 

parte de la empresa y superiores. 

▪ “Participación en la toma de decisiones”: Nivel de inclusión del trabajador 

en procesos de decisión que afectan su labor. 

▪ Formación recibida por la empresa: Acceso a programas de capacitación y 

oportunidades de aprendizaje dentro de la organización. 

2. Satisfacción con la remuneración y prestaciones 

“Se refiere a la percepción de los empleados sobre la justicia y adecuación 

de su salario, el cumplimiento de los convenios laborales, la existencia de 

incentivos económicos y las oportunidades de promoción dentro de la empresa” 

(37). “Además, la satisfacción con la remuneración y prestaciones se entiende como 

la valoración de la compensación económica y los beneficios laborales en términos 

de equidad y suficiencia en relación con el esfuerzo y desempeño del trabajador” 

(38). 

Asimismo, Aranaz describe los siguientes indicadores: 

▪ “Cumplimiento de los convenios laborales: Grado en que la empresa respeta 
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acuerdos y normativas laborales”. 

▪ Incentivos económicos: Existencia de bonificaciones, primas o beneficios 

adicionales al salario. 

▪ Negociaciones laborales y salario: Percepción sobre la equidad y 

transparencia en las negociaciones salariales. 

▪ Promoción del puesto: Posibilidades de crecimiento profesional y ascensos 

dentro de la organización. 

3. Satisfacción intrínseca 

“Es el grado en que el trabajo ofrece oportunidades de desarrollo personal y 

profesional, la autonomía en la toma de decisiones y la satisfacción general con las 

tareas desempeñadas” (39). A su vez, la satisfacción intrínseca es el grado de 

gratificación personal que representa una experimentación el trabajador en su labor, 

incluyendo la motivación, el sentido de propósito y el valor que le atribuye a sus 

funciones (40). 

Por otra parte, Aranaz describe los siguientes indicadores de la satisfacción 

intrínseca: 

▪ Oportunidad que ofrece el trabajo: Posibilidades de desarrollo personal y 

profesional en la empresa. 

▪ Satisfacción con el trabajo: Nivel de agrado con las tareas desempeñadas y 

su impacto en la organización. 

▪ Capacidad de decisión sobre su área: Grado de autonomía para tomar 

decisiones en su puesto de trabajo. 

4. Satisfacción con el ambiente físico 
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Es la percepción del trabajador sobre las condiciones físicas del entorno 

laboral, incluyendo higiene, ventilación, iluminación, temperatura y comodidad 

general del espacio de trabajo (41). De esta manera, la satisfacción con el ambiente 

físico es la evaluación de las condiciones del entorno laboral, considerando 

aspectos como la seguridad, la comodidad y la disponibilidad de recursos 

adecuados para el desempeño de las funciones (42). 

Adicionalmente, Aranaz describe los siguientes indicadores de la 

satisfacción con el ambiente físico: 

▪ Entorno físico: Condiciones generales del espacio de trabajo, incluyendo 

mobiliario y ergonomía. 

▪ Higiene: Estado de limpieza y salubridad en el lugar de trabajo. 

▪ Ventilación: Calidad del aire y circulación dentro del ambiente laboral. 

▪ Iluminación: Adecuación de la luz para desempeñar las funciones 

correctamente y sin afectar la salud visual. 

5. Satisfacción con la cantidad y calidad de producción 

Analiza la percepción del ritmo de trabajo, la disponibilidad de los 

materiales requeridos para desempeñar las tareas y la calidad del trabajo realizado 

(43). “En adición a ello, la satisfacción con la cantidad y calidad de producción se 

relaciona con la percepción sobre la carga laboral, el cumplimiento de estándares y 

el equilibrio entre la cantidad de trabajo asignado y la calidad del desempeño” (44). 

Finalmente, Aranaz describe los siguientes indicadores: 

▪ Ritmo de trabajo: Percepción sobre la carga laboral y si es adecuada o 

excesiva. 
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▪ Calidad del trabajo: Evaluación de la precisión, eficacia y estándares de la 

labor realizada. 

▪ Disponibilidad de materiales: Acceso a las herramientas necesarias y 

recursos para ejecutar el trabajo de forma eficiente. 

2.2.7. Fundamento teórico de enfermería   

“Desde la Teoría del Cuidado Humano de Watson, el clima organizacional 

repercute en la calidad de la atención y en la satisfacción de las enfermeras, ya que 

un entorno laboral favorable contribuye al bienestar emocional y fortalece el 

componente humanizado del cuidado que brinda la enfermera”. Esta perspectiva 

enfatiza que la enfermería trasciende el ámbito de los procedimientos técnicos; 

implica una relación terapéutica fundamentada en la compasión, la escucha atenta 

y el apoyo emocional brindado al paciente. Bajo estas condiciones, dentro del clima 

organizacional positivo que fomenta el liderazgo participativo, la motivación, el 

reconocimiento y la apreciación, las enfermeras pueden proporcionar una atención 

más humana y personalizada, lo que mejora el proceso de recuperación y aumenta 

la satisfacción laboral (45). 

2.3. Formulación de hipótesis 

2.3.1. Hipótesis general 

H1: “Existe relación estadísticamente significativa entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral en profesionales de enfermería de la unidad 

de cuidados intensivos de una clínica de Lima, 2026”. 

Ho: “No existe relación estadísticamente significativa entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral en profesionales de enfermería de la unidad 

de cuidados intensivos de una clínica de Lima, 2026”. 
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2.3.2. Hipótesis específicas 

H1: “Existe relación estadísticamente significativa entre el clima 

organizacional en su dimensión potencial humano y satisfacción laboral en 

profesionales de enfermería de la UCI de una clínica de Lima”. 

H2: “Existe relación estadísticamente significativa entre el clima 

organizacional en su dimensión capacidad de diseño organizacional y satisfacción 

laboral en profesionales de enfermería de la UCI de una clínica de Lima”. 

H3: “Existe relación estadísticamente significativa entre el clima 

organizacional en su dimensión cultura de la organización y satisfacción laboral en 

profesionales de enfermería de la UCI de una clínica de Lima”. 
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3. METODOLOGÍA 

3.1. Método de investigación 

“El estudio se desarrollará mediante el método hipotético-deductivo, el cual 

facilitará el planteamiento de supuestos iniciales”. “Desde dichos planteamientos se 

establecerán proposiciones específicas que serán contrastadas a través del examen 

de la información obtenida, garantizando un procedimiento ordenado y riguroso 

para comprobar las relaciones entre las variables consideradas en la pesquisa” (46). 

3.2. Enfoque de investigación 

“El estudio adoptará un enfoque cuantitativo orientado al recojo y 

procesamiento de información numérica y estadística. Este enfoque permitirá 

valorar de manera objetiva la asociación entre las variables, así como medir la 

magnitud de la relación existente entre ellas” (47). 

3.3. Tipo de investigación 

“La indagación corresponderá al tipo aplicada, debido a que pretende 

producir conocimientos dirigidos a atender problemas específicos dentro de un 

contexto real” (48). 

3.4. Diseño de investigación 

“El estudio asumirá un diseño no experimental, dado que las variables no 

serán sometidas a control ni manipulación, sino examinadas tal como se presentan 

en su entorno natural”. “Asimismo, será de corte transversal, puesto que la 

recolección de la información se efectuará en un único momento” (49). 
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En cuanto a su alcance, la investigación será correlacional, pues se centrará 

en analizar el grado de relación entre variables, estableciendo si existe o no relación 

significativa entre estas (50).  

El diagrama: 

 

“Donde: M= Muestra; v1= Clima organizacional; v2= Satisfacción laboral”; 

y r= Relación. 

3.5. Población, muestra y muestreo 

3.5.1. Población 

“La población estará integrada por 80 profesionales de enfermería que 

desempeñan funciones en la UCI de un establecimiento privado de salud ubicado 

en Lima”. 

“Criterios de inclusión”: 

▪ Enfermeros(as) que acepten participar voluntariamente en el estudio. 

▪ Enfermeros(as) que laboren en UCI. 

Criterios de exclusión: 

▪ “Enfermeros(as) que no otorguen su consentimiento informado”. 

3.5.2. Muestra 

Se trabajará con una muestra censal, ya que se incluirán los 80 profesionales 

de enfermería que conforman la población objetivo. Al no aplicar un proceso de 
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selección aleatorio y considerar a toda la población disponible, se asegurará una 

evaluación completa y representativa del grupo de estudio (51). 

3.5.3. Muestreo 

“El muestreo que se utilizará será no probabilístico por conveniencia, debido 

a que la selección de los participantes dependerá de su accesibilidad y del 

cumplimiento de los criterios de inclusión”. “No obstante, dentro de este grupo, la 

distribución de los cuestionarios se efectuará mediante un procedimiento aleatorio 

simple, con el fin de que todos los enfermeros(as) tengan igual oportunidad de 

participar en el estudio” (52). 
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3.6. Variables y operacionalización 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición  

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala e  

medición 

Escala  

valorativa 

Variable 

independiente 

 

Clima 

organizacional 

Se define como el 

conjunto de 

percepciones 

compartidas por los 

miembros de una 

organización 

respecto a su 

entorno de trabajo, 

incluyendo factores 

como liderazgo, 

estructura, 

comunicación y 

recompensas (53). 

Se medirá a través 

de la percepción 

del personal de 

enfermería de la 

UCI frente al 

clima 

organizacional en 

una clínica de 

Lima, utilizando 

un cuestionario 

validado y 

confiable. 

Potencial 

humano. 

Liderazgo, 

innovación, 

recompensa, 

confort. 

Ordinal 

 

 

Clima 

organizacional 

saludable:  

85-112 puntos 

 

Clima 

organizacional 

por mejorar:  

56-84 puntos 

 

Clima 

organizacional no 

saludable:  

28-55 puntos 

Capacidad de 

diseño 

organizacional. 

Estructura, toma 

de decisiones, 

comunicación 

organizacional, 

remuneración. 

Cultura de la 

organización. 

 

Identidad, 

conflicto y 

cooperación, 

motivación. 

 

Variable 

dependiente 

 

Satisfacción 

laboral 

Representa el grado 

de bienestar o 

conformidad que un 

profesional 

experimenta en su 

entorno de trabajo, 

influenciado por 

factores como 

condiciones 

laborales, 

remuneración, 

relaciones 

interpersonales y 

“Se medirá a través 

de la percepción 

del personal de la 

UCI sobre su 

satisfacción 

laboral en una 

clínica de Lima, 

utilizando un 

cuestionario 

validado y 

confiable”. 

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 

Cumplimiento de 

los convenios 

laborales, 
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desarrollo 

profesional (54). 

 

 

 

 

remuneración 

y prestaciones. 

incentivos 

económicos, 

negociaciones 

laborales y 

salario, 

promoción del 

puesto. 

Satisfacción 

intrínseca. 

Oportunidad que 

ofrece el trabajo, 

satisfacción con 

el trabajo, 

capacidad de 

decisión sobre su 

área. 

Satisfacción 

con el 

ambiente 

físico. 

Entorno físico, 

higiene, 

ventilación, 

iluminación. 

Satisfacción 

con la cantidad 

y calidad de 

producción. 

Ritmo de trabajo, 

calidad del 

trabajo, 

disponibilidad de 

materiales. 
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

Para la recolección de data, “se empleará la técnica de la encuesta para 

ambas variables de la investigación”. “Esta técnica asegurará la fiabilidad y exactitud 

de los datos recopilados” (55). 

3.7.2. Descripción de los instrumentos 

Instrumento 1 

“Este cuestionario evaluará la percepción del personal de enfermería 

respecto al clima organizacional en la UCI”. “Fue elaborado tomando como 

referencia la metodología propuesta por el MINSA” (22) durante el año 2012, y 

adaptado por Yance (56) en 2024. “El instrumento está conformado por 34 

preguntas, distribuidas en 3 dimensiones”: “potencial humano (11interrogantes), 

capacidad de diseño organizacional (12 interrogantes) y cultura institucional (11 

interrogantes)”. “Las respuestas serán valoradas mediante una escala de Likert de 

cuatro categorías: 1=Nunca, 2=A veces, 3=Frecuentemente y 4=Siempre”. 

Instrumento 2 

“Este cuestionario evaluará el nivel de satisfacción laboral del personal de 

enfermería en la UCI”. “Se basa en el Cuestionario Font Roja, elaborado por Aranaz” 

(54) en 1998, y validado por Yance (56) en 2024. “Este cuestionario consta de 26 

interrogantes, organizados en cinco dimensiones”: “satisfacción con la supervisión y 

la participación en la organización (4 interrogantes), satisfacción con la 

remuneración y prestaciones (4 interrogantes), satisfacción intrínseca (5 

interrogantes), satisfacción con el ambiente físico (5 interrogantes) y satisfacción 

con la cantidad y calidad de producción (8 interrogantes)”. “Las respuestas serán 
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valoradas mediante escala de Likert con cinco alternativas: 1 = Nunca, 2 = Casi 

nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre”. 

3.7.3. Validación 

Instrumento 1 

Este procedimiento se realizó a través de evaluación por expertos. En este 

caso, Yance (56) en 2024 validó el cuestionario a través del juicio de cinco 

especialistas en gestión organizacional y enfermería que examinaron el contenido 

del cuestionario. “En la cuantificación de la validación, se utilizó el instrumento V 

de Aiken, obteniendo un valor de 0.900 que indica que el cuestionario tiene una 

validez relativamente alta que permite su aplicación en la población del estudio”. 

Instrumento 2 

Asimismo, el cuestionario sobre satisfacción laboral fue validado por Yance 

(56) en 2024, utilizando cinco expertos en psicología organizacional y enfermería 

que revisaron la relevancia y precisión del contenido en relación con la población 

objetivo. “El cálculo de V de Aiken dio una puntuación de 0.990, indicando que el 

instrumento es válido y confiable”. 

3.7.4. Confiabilidad 

Instrumento 1 

“Con el fin de verificar la confiabilidad del cuestionario de clima 

organizacional”, Yance (56) en 2024 aplicó un Alfa de Cronbach. Esto se debe a su 

confianza en el método estadístico que calcula la consistencia interna del 

instrumento, logrando un contundente 0.960. Eso le otorga alta confianza en que la 

información recopilada es precisa y puede ser corroborada en numerosos contextos. 
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Instrumento 2 

Yance (56) en 2024, “también obtuvo el cuestionario sobre satisfacción 

laboral a pruebas de confiabilidad utilizando el alfa de Cronbach y obtuvo un valor 

de 0.850”. lo cual demuestra un alto nivel de consistencia interna y, por lo tanto, 

sustenta la hipótesis de que el cuestionario dado es válido para medir el nivel de 

satisfacción laboral de los enfermeros. 

3.8. Plan de procesamiento y análisis de datos 

Paso 1: Gestión de permisos y autorizaciones 

Se solicitarán las autorizaciones correspondientes a la dirección de la clínica 

donde se llevará a cabo la investigación, cumpliendo con los lineamientos éticos e 

institucionales. 

Paso 2: Aplicación de los instrumentos 

Se procederá a aplicar los cuestionarios previamente validados respecto al 

ambiente laboral y la percepción de profesionales de enfermería de la UCI. La 

aplicación será presencial, respetando los turnos laborales para no afectar la 

operatividad del servicio. 

Paso 3: Revisión y codificación de cuestionarios 

Una vez recolectados, los cuestionarios serán revisados para verificar su 

completitud y validez. Posteriormente, se codificarán manualmente para facilitar 

su ingreso a la base de datos. 

Paso 4: Organización de la base de datos 

“La información será registrada en una hoja de cálculo de Excel, 

organizando las variables e indicadores conforme a la estructura del cuestionario”. 
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Paso 5: Exportación y análisis estadístico 

“La matriz de información será trasladada al programa SPSS versión 29 para 

su procesamiento”. “Se realizará una prueba de normalidad con la finalidad de 

identificar el comportamiento de los datos”. “Si la distribución resulta normal, se 

empleará el coeficiente de correlación de Pearson”. “En caso de no presentar 

distribución normal, se utilizará la prueba Rho de Spearman, por tratarse de una 

técnica estadística no paramétrica”. 

Paso 6: Interpretación y discusión de resultados 

Los resultados se interpretarán y discutirán con base en los objetivos, 

hipótesis, antecedentes y bases teóricas del estudio, permitiendo arribar a 

conclusiones que respondan a la problemática planteada. 

3.9. Aspectos éticos 

Se observarán los principios éticos básicos en esta investigación respetando 

los derechos y el bienestar de los enfermeros encuestados (57). 

Principio de autonomía: 

Se les informará a los profesionales de enfermería que tienen total 

autonomía para decidir su participación en el estudio. Si deciden participar, deberán 

firmar un consentimiento informado, garantizando así que la data se utilice 

exclusivamente en el proceso investigativo. 

Principio de beneficencia: 

Se les comunicará a los profesionales de enfermería que esta investigación 

tiene como finalidad generar conocimientos útiles para la mejora de las condiciones 

laborales en las unidades de cuidados intensivos, lo cual beneficiará tanto a la 
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comunidad científica como a la organización sanitaria, al fortalecer la gestión 

organizacional y el bienestar del trabajador. 

Principio de no maleficencia: 

Se asegurará que la participación no ocasione ningún tipo de daño físico, 

psicológico ni emocional a los profesionales encuestados. Los instrumentos 

aplicados no expondrán a los participantes a riesgos, garantizando su integridad y 

bienestar durante todo el proceso investigativo. 

Principio de justicia: 

Tendremos en cuenta la equidad en la selección del participante, sin 

distinción de sexo, edad, condición laboral o nivel de experiencia profesional. No 

se permitirá ningún tipo de discriminación, respetando así los derechos de todos los 

enfermeros(as) de la UCI. 
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS 

4.1. Cronograma de actividades. 

N° Actividades 

2026 

Marzo Abril Mayo Junio Julio 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Selección del tema. X X X X                 

2 Búsqueda inicial de 

información. 

X X X X                 

3 Construcción de la matriz de 

consistencia. 

    X X X X             

4 Aprobación del título de 

investigación. 

    X X X X             

5 Desarrollo de realidad 

problemática y justificación. 

    X X X X             

6 Desarrollo del capítulo 

metodológico 

        X X X X         

7 Aspectos administrativos.         X X X X         

9 Elaboración de las referencias 

bibliográficas y anexos. 

            X X X X     

10 Revisión de trabajo de 

investigación completo. 

            X X X X     

11 Aprobación del proyecto.                 X X X X 

12 Sustentación del proyecto.                 X X X X 
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4.2. Presupuesto 

POTENCIALES 

HUMANOS 

REC. HUMANOS Unidad  Costo total 

Equipo de investigadores - - 

Asesor especializado 1 900 

Estadística  1 800 

RECURSOS 

MATERIALES 

MATERIAL BIBLIOGRÁFICO   

Textos  100 

Acceso bibliográfico   200 

Consulta de tesis  100 

MATERIAL DE IMPRESIÓN   

Bitácoras de campo  50 

Formato de recolección de datos  50 

MATERIAL DE ESCRITORIO   

Impresiones  300 

Computadora  1500 

Memorias  50 

Lapiceros   20 

SERVICIOS  

SERVICIOS   

Energía eléctrica  500 

Conexión a internet  500 

Servicio telefónico   200 

Alimentación  200 

Transporte  300 

Otros  1000 

 Total                        6,770 

 

Este estudio será autofinanciado por la investigadora, cubriendo los costos 

asociados a recursos humanos, materiales de oficina, impresión y movilidad. La 

inversión garantizará el correcto desarrollo de la investigación, asegurando la 

validez y confiabilidad de los datos recopilados. 
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6. ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Formulación del 

problema 
Objetivos Hipótesis Variables Metodología 

Problema general 

 

“¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional y 

satisfacción laboral en 

profesionales de 

enfermería de la unidad de 

cuidados intensivos de una 

clínica de Lima, 2026?” 

 

Problemas específicos 

 

“¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional en 

su dimensión potencial 

humano y satisfacción 

laboral en profesionales de 

enfermería de la UCI de 

una clínica de Lima? ” 

 

 

Objetivo general 

 

“Determinar la relación 

entre el clima 

organizacional y 

satisfacción laboral en 

profesionales de 

enfermería de la unidad de 

cuidados intensivos de una 

clínica de Lima, 2026”. 

 

Objetivos específicos 

 

“Identificar la relación 

entre el clima 

organizacional en su 

dimensión potencial 

humano y satisfacción 

laboral en profesionales de 

enfermería de la UCI de 

una clínica de Lima”. 

Hipótesis general 

 

H1: “Existe relación 

estadísticamente significativa 

entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en 

profesionales de enfermería de 

la unidad de cuidados intensivos 

de una clínica de Lima, 2026”. 

 

Ho: “No existe relación 

estadísticamente significativa 

entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en 

profesionales de enfermería de 

la unidad de cuidados intensivos 

de una clínica de Lima, 2026”. 

 

 

 

 

V1: “Clima organizacional” 

 

Dimensiones: 

 

• Potencial humano. 

• Capacidad de diseño 

organizacional. 

• Cultura de la 

organización. 

 

V2: “Satisfacción laboral” 

 

Dimensiones: 

 

• Satisfacción con la 

supervisión y la 

participación en la 

organización. 

• Satisfacción con la 

Método de 

investigación: 

Hipotético y 

deductivo. 

 

Enfoque de 

investigación: 

Cuantitativo. 

 

Tipo de 

investigación: 

Aplicada 

 

Diseño de 

investigación: 

No experimental y 

transversal. 
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“¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional en 

su dimensión capacidad de 

diseño organizacional y 

satisfacción laboral en 

profesionales de 

enfermería de la UCI de 

una clínica de Lima? ” 

 

“¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional en 

su dimensión cultura de la 

organización y 

satisfacción laboral en 

profesionales de 

enfermería de la UCI de 

una clínica de Lima? ” 

 

“Identificar la relación 

entre el clima 

organizacional en su 

dimensión capacidad de 

diseño organizacional y 

satisfacción laboral en 

profesionales de 

enfermería de la UCI de 

una clínica de Lima”. 

 

“Identificar la relación 

entre el clima 

organizacional en su 

dimensión cultura de la 

organización y 

satisfacción laboral en 

profesionales de 

enfermería de la UCI de 

una clínica de Lima”. 

Hipótesis especificas 

 

H1: “Existe relación 

estadísticamente significativa 

entre el clima organizacional en 

su dimensión potencial humano 

y satisfacción laboral en 

profesionales de enfermería de 

la UCI de una clínica de Lima”. 

 

H2: “Existe relación 

estadísticamente significativa 

entre el clima organizacional en 

su dimensión capacidad de 

diseño organizacional y 

satisfacción laboral en 

profesionales de enfermería de 

la UCI de una clínica de Lima”. 

 

H3: “Existe relación 

estadísticamente significativa 

entre el clima organizacional en 

su dimensión cultura de la 

organización y satisfacción 

laboral en profesionales de 

enfermería de la UCI de una 

clínica de Lima”. 

remuneración y 

prestaciones. 

• Satisfacción intrínseca. 

• Satisfacción con el 

ambiente físico. 

• Satisfacción con la 

cantidad y calidad de 

producción. 

 

Alcance de 

investigación: 

Descriptivo 

correlacional. 

Técnica: 

Encuesta. 

 

Instrumentos: 

 

Cuestionario de 

Clima 

Organizacional. 

Cuestionario de 

Satisfacción 

Laboral. 
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Anexo 2: Instrumentos  

Cuestionario de Clima Organizacional  

Validado por Yance (56) en el 2024 

Datos generales: 

Edad en 

años: 

a) “< 20 años” 

Sexo: a) Varón 

b) Mujer 

b) “De 21-30 

c) “Mayor a 30ª. 

 

Experiencia laboral 

en UCI (en años) 

a) >1 año 
Ubicación 

geográfica: 

a) Costa 

b) Sierra 

c) Selva  

b) 1 a 3ª. 

c) 4 a 8ª. 

d) + 8 años. 

 

INSTRUCCIONES 

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

cree conveniente”. Tener en cuenta el siguiente valor: 

Nunca A veces Frecuentemente Siempre 

1 2 3 4 

 

N° 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. 
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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.     

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. 
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Cuestionario de Satisfacción Laboral  

Validado por Yance (56) en el 2024 

INSTRUCCIONES 

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

cree conveniente. Tener en cuenta el siguiente valor: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

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. 
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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. 

     

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. 

     

 
Muchas gracias, apreciamos su colaboración. 
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Anexo 3: Consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener 

Investigadora: Carhuajulca Llamo Elizabeth    

Título: “Clima organizacional y satisfacción laboral en profesionales de enfermería de la 

unidad de cuidados intensivos de una clínica de Lima, 2026”. 

Propósito del Estudio: 

Se le invita a formar parte de una investigación denominada: “Clima institucional y satisfacción 

en el trabajo en profesionales de enfermería de la unidad de cuidados intensivos de un 

establecimiento privado de salud de Lima, 2026”. Este trabajo es desarrollado por una 

investigadora de la Universidad Privada Norbert Wiener. La finalidad de esta investigación es: 

“Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en profesionales 

de enfermería de la unidad de cuidados intensivos de una clínica de Lima, 2026”. Su desarrollo 

permitirá generar información útil para futuras indagaciones y nuevas investigaciones. 

Procedimientos: 

En caso de aceptar su participación en esta investigación, deberá considerar las siguientes 

acciones: 

• Suscribir el consentimiento informado.  

• Contestar íntegramente las preguntas incluidas en el cuestionario.  

• Revisar con atención el documento y participar de manera voluntaria.  

El cuestionario tendrá una duración aproximada de 20 a 30 minutos, y los resultados serán 

comunicados de manera individual, manteniendo la reserva de la información y el anonimato. 

Beneficios: 

Usted podrá acceder a los resultados obtenidos en esta investigación a través de los medios más 

convenientes, ya sea de manera individual o grupal, los cuales podrán ser de utilidad para su 

ejercicio profesional. 

Confidencialidad: 

La información recopilada será registrada mediante códigos y no con nombres. En caso de que 

los resultados sean difundidos, no se incluirá ningún dato que permita reconocer su identidad. 

Asimismo, sus registros no serán compartidos con personas ajenas a la investigación. 

Riesgos: 

No se prevén riesgos, ya que únicamente se le solicitará responder el cuestionario. 
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Su participación en esta investigación es enteramente voluntaria, por lo que podrá dejar de 

participar en cualquier momento. 

Costos e incentivos: 

No tendrá que asumir ningún pago por intervenir en el estudio. Del mismo modo, no recibirá 

retribución económica ni medicamentos por su participación. 

Derechos del participante: 

Si durante el desarrollo del cuestionario se siente incómodo, podrá retirarse en el momento que 

lo considere conveniente o abstenerse de continuar en alguna parte del estudio, sin que ello le 

genere perjuicio alguno. Si presenta alguna duda o molestia, podrá comunicársela al personal 

responsable del estudio, Carhuajulca Llamo Elizabeth. También podrá contactarse al 998 355 

521 y/o con el comité que aprobó la presente investigación, presidido por la Dra. Yenny M. 

Bellido Fuentes, del Comité de Ética de la Universidad Norbert Wiener, al teléfono 7065555 

anexo 3285. comité.etica@uwiener.edu.pe. 

CONSENTIMIENTO 

Declaro que acepto participar de manera voluntaria en este proyecto, habiendo comprendido la 

información brindada sobre las actividades y condiciones relacionadas con mi participación. 

Asimismo, reconozco que puedo optar por no continuar, incluso después de haber aceptado, y 

retirarme del estudio en el momento que lo considere necesario. Recibiré una copia firmada del 

presente consentimiento informado. 

 

Participante: ___________________________ 

Nombre: ______________________________ 

DNI: _________________________________ 

 

Investigadora: __________________________ 

Nombre: ______________________________ 

DNI: _________________________________ 
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