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RESUMEN 

 

El objetivo es analizar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

en una clínica ubicada en Lima metropolitana. Será cuantitativa, observacional, y 

transeccional. A su vez, 80 enfermeros será el tamaño muestral. Los instrumentos a 

emplear serán cuestionarios de escala ordinal con ítems politómicos, los cuales han sido 

validados y cuentan con confiabilidad. Se exhibirán frecuencias y porcentajes para 

resultados descriptivos. Para lo inferencial se empleará una prueba paramétrica o no 

paramétrica, tras realizarse el análisis de normalidad. 

 

Palabras claves: Desarrollo del personal, Satisfacción en el Trabajo, Toma de decisiones 

en la organización (DeCS Bireme). 
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ABSTRACT 

 

The objective is to analyze the relationship between organizational climate and job 

satisfaction in a clinic located in Metropolitan Lima. The study will adopt a quantitative, 

observational, and cross-sectional design. The sample will consist of 80 nurses. The 

instruments to be employed will be ordinal-scale questionnaires with polytomous items, 

which have been previously validated and demonstrated reliability. Descriptive results 

will be presented through frequencies and percentages. For inferential analysis, either 

parametric or non-parametric tests will be applied, following a normality assessment. 

 

Keywords: Staff Development, Job Satisfaction, Decision Making in the Organization 

(DeCS Bireme). 
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1. EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

A nivel internacional, la Organización Mundial de la Salud (OMS) ha exhortado 

a sus países miembros para que, a la brevedad posible, adopten medidas concretas contra 

los problemas derivados del clima organizacional. Esta es la causa de que se pierdan cerca 

de 12 000 000 millones de días de trabajo, lo que equivale a casi un billón de dólares (1).  

En tal sentido, existen desafíos globales como la sobrecarga de trabajo, la falta de 

recursos humanos y materiales, y el estrés elevado que se enfrenta en Emergencia. Estos 

factores afectan negativamente la satisfacción laboral, incrementando el agotamiento y la 

fatiga emocional (2). 

En Latinoamérica, la Organización Panamericana de la Salud (OPS), ha recordado 

que la satisfacción en enfermería es resultado de condiciones de trabajo seguras y 

saludables. Enfatizó que, de ello depende la productividad individual y gremial (3).  

Coincide con lo anterior, un estudio realizado en México donde el 56% del 

profesional enfermero que labora en emergencia percibe que el clima organizacional tiene 

que mejorar, sobre todo en la gestión de conflictos y en el afrontamiento de los retos 

propios de la organización hospitalaria (4). 

A nivel nacional, en Jaén el 56% de los enfermeros en Emergencia considera que 

este es regular. Cuando se les pidió que amplíen lo dicho, respondieron que hay áreas de 

oportunidad en productividad y bienestar que merecerían mayor atención de los directivos 

y del sistema regional (5).  
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A su vez, en Andahuaylas el clima organizacional tuvo un 27% de percepción 

como inapropiado y el 52% que lo percibió como regular. Entonces, al igual que en el 

caso anterior aquí también hay áreas de oportunidad (6).   

También, en el sur andino, el clima organizacional fue percibido como de nivel 

medio (56,6%) y bajo (28,9%), mientras que, respecto a la satisfacción laboral el 30,3% 

se declaró insatisfecho y el 36,8% como indeciso (7).      

En Ica, el 75,9% de los enfermeros de Emergencias afirmó que el clima 

organizacional, en particular en la dimensión remuneraciones, era desfavorable. La 

situación no fue diferente en la dimensión responsabilidad (65,5%), dimensión apoyo 

(69%). Al usarse tablas cruzadas, el porcentaje fue de mal en peor, dado que el 89,7% 

percibe que el clima es desfavorable (8).  

En Lima metropolitana, un estudio reportó que, en el Instituto Nacional de Salud 

la satisfacción laboral tuvo un nivel bajo de acuerdo al 31,7% de los encuestados, 

superado solo por un nivel medio. Esto equivale a que disminuiría la calidad de atención 

del profesional enfermero, con lo que se incrementa el riesgo de errores y se afecta 

negativamente la seguridad de los pacientes (9).  

De forma similar, en una clínica ubicada también en la capital de la república se 

registró que, dos de ocho componentes de la satisfacción laboral tuvieron un nivel bajo: 

satisfacción por el trabajo (66,7%), relación interpersonal con compañeros (56,7%) (10). 
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1.2. Formulación del problema  

1.2.1. Problema general  

¿Cuál es la relación del clima organizacional con la satisfacción laboral del profesional 

de enfermería del área de Emergencia de una clínica, Lima 2025? 

1.2.2. Problemas específicos 

• ¿Cuál es la relación del clima organizacional en su dimensión autorregulación con 

la satisfacción laboral del profesional de enfermería de Emergencia? 

• ¿Cuál es la relación del clima organizacional en su dimensión involucramiento 

laboral con la satisfacción laboral del profesional de enfermería de Emergencia? 

• ¿Cuál es la relación del clima organizacional en su dimensión supervisión con la 

satisfacción laboral del profesional de enfermería de Emergencia? 

• ¿Cuál es la relación del clima organizacional en su dimensión comunicación con la 

satisfacción laboral del profesional de enfermería de Emergencia? 

• ¿Cuál es la relación del clima organizacional en su dimensión condiciones laborales 

con la satisfacción laboral del profesional de enfermería de Emergencia? 

1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

Analizar la relación del clima organizacional con la satisfacción laboral del profesional 

de enfermería del área de Emergencia de una clínica, Lima 2025. 
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1.3.2. Objetivos específicos 

• Determinar la relación del clima organizacional en su dimensión autorregulación 

con la satisfacción laboral. 

• Determinar la relación del clima organizacional en su dimensión involucramiento 

laboral con la satisfacción laboral. 

• Determinar la relación del clima organizacional en su dimensión supervisión con la 

satisfacción laboral. 

• Determinar la relación del clima organizacional en su dimensión comunicación con 

la satisfacción laboral. 

• Determinar la relación del clima organizacional en su dimensión condiciones 

laborales con la satisfacción laboral. 

1.4. Justificación de la investigación 

1.4.1. Teórica 

En el ámbito de la salud, y particularmente en el área de emergencias, donde el 

nivel de estrés es elevado debido a la naturaleza crítica y continua de los servicios, el 

clima organizacional adquiere una importancia estratégica, pues influye directamente en 

la calidad de atención y la seguridad del paciente. En este contexto, es relevante 

identificar factores que favorezcan un entorno saludable y eficiente, optimizando tanto el 

rendimiento como la retención del personal. Un clima organizacional negativo puede 

generar efectos adversos, como el síndrome de burnout, la alta rotación y la disminución 

en la calidad asistencial. Por el contrario, un clima favorable promueve la motivación, la 

colaboración y el desempeño efectivo, traduciéndose en mejores resultados para los 
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pacientes y en un ambiente laboral más saludable. Esta visión se sustenta en el modelo de 

Clima Organizacional de Litwin y Stringer, data de 1968, y explica cómo variables 

organizacionales influyen en las percepciones, actitudes y conductas de los trabajadores, 

afectando su satisfacción y productividad. 

1.4.2. Metodológica 

El presente estudio tendrá utilidad metodológica al desarrollarse bajo una 

perspectiva cuantitativa, de tipo básico, correlacional y transeccional. Se emplearán 

instrumentos validados y confiables: el Cuestionario de Clima Laboral CL-SPC y el 

Cuestionario de Satisfacción Laboral SL-SPC, ambos elaborados por Sonia Palma 

Carrillo, cuya consistencia interna ha sido comprobada en estudios previos. El método 

hipotético-deductivo proporcionará evidencia empírica sólida y recomendaciones en 

beneficio de la satisfacción laboral de enfermeros. 

1.4.3. Práctica 

La investigación tendrá un impacto directo, generando beneficios tangibles para 

los profesionales de enfermería y para la institución. Con base en los resultados obtenidos, 

se formularán sugerencias y recomendaciones orientadas a fortalecer el clima 

organizacional y, con ello, incrementar la satisfacción laboral. Entre los beneficios 

esperados se incluyen: la reducción de la rotación de profesionales y el desarrollo de 

políticas organizacionales más efectivas y sostenibles. Estas propuestas servirán como 

insumo para la toma de decisiones gerenciales y la planificación estratégica en el área de 

recursos humanos. 

1.5. Delimitación de la investigación 

1.5.1. Temporal 
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Desde la identificación del problema de investigación hasta la sustentación, se ha 

previsto un periodo de cuatro meses (enero a abril 2025). 

1.5.2. Espacial 

Los datos provendrán desde Emergencia de la clínica Ricardo Palma ubicada en 

San Isidro. 

1.6. Población o unidad de análisis 

Cada uno de los 80 profesionales de Enfermería que serán parte de la muestra de 

estudio en una clínica de Lima metropolitana. 
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2. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes  

A nivel internacional  

Serewa K, Szpakow A (11) en Polonia año 2024 tuvo el objetivo de “Establecer 

la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral”. Muestra de 300 enfermeras. 

Método, estudio adscrito a la metodología cuantitativa y transversal. Los instrumentos 

fueron de su propia autoría. Resultados, se obtuvo que el 47,3% percibe como de nivel 

relativamente alto al clima organizacional, mientras que la satisfacción laboral es 

considerada como regular por el 40,3%. Además, se obtuvo Rho= 0,120. Concluyeron 

que, un clima organizacional positivo se relaciona con una satisfacción laboral calificada 

como buena. Este resultado principal es de interés para los gestores de sistemas sanitarios. 

Sung C, Lin T (12) en China año 2024 tuvo el objetivo de “Examinar la relación 

entre el clima organizacional y el nivel de satisfacción laboral del personal de 

enfermería”. Estudio, cuantitativo y correlacional. Muestra de 400 enfermeras. 

Resultados, obtuvo que el 72.4% del personal de enfermería consideró que el clima 

organizacional es apropiado, mientras que el 58.2% manifestó un alto nivel de 

satisfacción en su trabajo. Además, r= 0.389; p< 0.09. Concluyeron que, un mejor 

ambiente favorece una mayor satisfacción en su trabajo.  

Yamassake y col., (13) en el 2021, en Brasil, tuvo el objetivo de “Analizar el grado 

de clima organizacional del personal de enfermería con la satisfacción laboral”. Estudio, 

cuantitativo y correlacional. Muestra de 226 enfermeras. Resultados, el promedio general 

de satisfacción laboral fue de 3.22 puntos, mientras que el puntaje global del clima 

organizacional alcanzó un promedio de 3.49 puntos. También se encontró una correlación 

significativa entre las variables estudiadas (r=0.424); p < 0.001). Concluyeron que, a 
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medida que aumenta el puntaje del clima organizacional, también se incrementa el nivel 

de satisfacción laboral. 

A nivel nacional 

Huaman (14) en el 2023, tuvo el objetivo de “Investigar cómo se vincula el clima 

organizacional con la satisfacción laboral del personal de enfermería” en Lima. Estudio 

cuantitativo y correlacional. Muestra de 65 enfermeras. Resultados, el 55% del personal 

de enfermería percibe el clima organizacional como regular, mientras que el 13.84% lo 

considera bueno. También se encontró una correlación positiva entre las variables 

estudiadas (r= 0.800; p < 0,013). Concluyeron que se rechaza la hipótesis nula. 

Silva (15) en el 2023, tuvo el objetivo de “Analizar la correlación existente entre 

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

hospital de Chepén-La Libertad”. Estudio cuantitativo y correlacional. Muestra de 50 

enfermeras. Método, los instrumentos empleados fueron: un cuestionario desarrollado por 

el Ministerio de Salud en 2011 y el cuestionario de satisfacción laboral creado por Warr 

P, Cook J y Wall T. Resultados, el 46% de los profesionales de enfermería consideró el 

clima organizacional como poco saludable, mientras que el 56% presentó una baja 

satisfacción laboral. También, Rho= 0,464; p<0,05. Concluyeron que, aquellos 

profesionales que perciben positivamente las interacciones psicosociales y la estructura 

de su entorno laboral muestran una actitud más favorable hacia sus tareas asignadas. 

Miranda (16) en el 2021, tuvo el objetivo “Analizar de qué manera el clima 

organizacional se vincula con el grado de satisfacción laboral”. Estudio cuantitativo y 

correlacional en Lima. Muestra de 66 enfermeras. Resultados, en cuanto al clima 

organizacional, se observa que un 71.2% del personal de enfermería presenta un nivel 

regular. Por su parte, en relación con la satisfacción, el 83.3% de los profesionales de 
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enfermería alcanza un nivel medio. También, r= 0.887, p<0,00<0,05. Concluyeron que, 

existe una relación relevante desde el punto de vista estadístico entre ambas variables, 

observándose que los puntajes aumentan de forma paralela. En otras palabras, a medida 

que se eleva el puntaje en el clima organizacional, también crece el puntaje de satisfacción 

laboral. 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1 Clima organizacional 

Definiciones de clima organizacional 

Definición 1. Conjunto de percepciones compartidas por los profesionales de 

enfermería sobre los aspectos estructurales, culturales, sociales y emocionales de su 

entorno laboral. Estas percepciones influyen en la satisfacción y el cuidado que se brinda 

a los pacientes (17). 

Definición 2. Es el ambiente interno de las instituciones de salud, determinado 

por factores como la comunicación, las relaciones interpersonales, el liderazgo, las 

oportunidades de desarrollo profesional y los recursos disponibles que afectan la 

productividad de enfermeras y enfermeros (18). 

Teorías de clima organizacional 

Teoría de la cultura organizacional. Enunciada por Edgar Schein sugiere que el 

clima dentro de cualquier organización, incluidas las instituciones de salud, está 

profundamente influenciado por las normas, valores y creencias compartidas. Schein 

plantea que la cultura organizacional tiene tres niveles: los artefactos, que son los aspectos 

visibles y tangibles de la organización, como los espacios físicos, el lenguaje utilizado y 
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los procedimientos operativos; los valores adoptados, que representan los principios 

conscientes que guían las decisiones y comportamientos dentro de la organización; y los 

supuestos básicos, que son creencias y percepciones profundas e inconscientes que 

afectan cómo los miembros de la organización interactúan y se comportan (19). 

En un entorno de enfermería, los valores de la cultura organizacional, como la 

empatía, el respeto por la dignidad humana y la colaboración interdisciplinaria, juegan un 

papel crucial en el establecimiento de un clima organizacional saludable. Sin embargo, 

cuando los valores subyacentes de la cultura organizacional incluyen la desconfianza, la 

competitividad excesiva o la falta de reconocimiento, el clima organizacional puede 

volverse tóxico, afectando la moral del personal y aumentando el riesgo de agotamiento 

y rotación (20).  

Teoría del liderazgo transformacional. Propuesta por Bernard Bass, sostiene 

que los líderes que adoptan un enfoque transformacional pueden influir 

significativamente en el clima organizacional mediante la inspiración y la motivación de 

sus seguidores. En el contexto de la enfermería, los líderes transformacionales son 

aquellos que no solo supervisan las actividades diarias del personal, sino que también 

actúan como modelos a seguir, promoviendo una cultura de colaboración, innovación y 

excelencia. Estos líderes fomentan un ambiente donde los enfermeros se sienten apoyados 

y comprometidos con su labor, lo que contribuye a un clima organizacional positivo (21). 

Además, los enfermeros que se sienten empoderados y comprometidos con su trabajo, 

bajo el liderazgo de un líder transformacional, tienden a estar más motivados para ofrecer 

un cuidado centrado en el paciente, mejorando los resultados de salud (22).  

Factores influyentes en Enfermería. El clima organizacional en las unidades de 

enfermería está determinado por diversos factores que interactúan entre sí y afectan la 
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dinámica laboral de los profesionales de salud. El liderazgo es uno de los factores más 

influyentes, ya que un liderazgo positivo, que promueve la comunicación abierta, el 

reconocimiento y el apoyo, contribuye a un ambiente de trabajo saludable. La 

cooperación, el respeto mutuo y la actitud hacia el trabajo en equipo son esenciales para 

mantener un buen clima, mientras que las actitudes individuales, como la empatía y la 

motivación, también influyen en cómo los profesionales interactúan entre sí (23). Otro 

factor importante es la disponibilidad de recursos, tanto materiales como humanos. La 

falta de recursos adecuados, como equipos médicos o personal suficiente, puede generar 

estrés y desmotivación entre los enfermeros, lo que impacta negativamente en el clima 

organizacional (24). 

Impacto del clima organizacional en Enfermería. Tiene un impacto directo en 

la calidad del cuidado proporcionado en los hospitales y centros de salud. Además, 

cuando el clima organizacional es positivo, el personal de enfermería se siente respaldado 

y valorado, lo que genera un compromiso más fuerte con la calidad de su trabajo. Este 

compromiso no solo mejora los resultados de salud de los pacientes, sino que también 

reduce el estrés y el agotamiento entre los enfermeros, favoreciendo su bienestar y 

desempeño (25). 

Por otro lado, en un ambiente de trabajo caracterizado por el estrés, la falta de 

recursos y la comunicación deficiente, los enfermeros pueden sentirse desmotivados y 

sobrecargados, lo que aumenta el riesgo de cometer errores en la atención. Esta situación 

no solo afecta la calidad del cuidado, sino que también puede generar altos niveles de 

rotación del personal y ausentismo, lo que agrava la escasez de enfermeros en muchas 

instituciones (26).  
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Dimensiones del clima organizacional. Las aristas de esta variable fueron 

definidas sobre la base de los aportes de Litwin y Stringer en diversas publicaciones:  

Autorrealización. Percepción del trabajador sobre las oportunidades que la 

organización le brinda para desarrollarse personal y profesionalmente, alcanzar metas y 

utilizar plenamente sus capacidades, fomentando su crecimiento integral y satisfacción 

con el desempeño laboral. 

Involucramiento laboral. Grado de compromiso, identificación y sentido de 

pertenencia que el trabajador experimenta con la organización, reflejado en su disposición 

para participar activamente en las actividades, asumir responsabilidades y contribuir a los 

objetivos institucionales. 

Supervisión. Calidad del acompañamiento, dirección y control que ejercen los 

superiores inmediatos sobre las labores del trabajador, incluyendo retroalimentación, 

apoyo, seguimiento y la capacidad para orientar y evaluar el desempeño de manera 

constructiva. 

Comunicación. Intercambio claro, fluido y comprensible de información entre 

los miembros de la organización, que favorece la coordinación de tareas, la comprensión 

de objetivos y la resolución de problemas en un ambiente de confianza. 

Condiciones laborales. Conjunto de factores del lugar de trabajo —como 

infraestructura, equipamiento y seguridad— que influyen en la comodidad, salud, 

bienestar y eficiencia del personal en el desempeño de sus funciones. 

2.2.2 Segunda variable: Satisfacción laboral 

Definiciones de satisfacción laboral 

Definición basada en el bienestar emocional. La satisfacción laboral en 

enfermería es el grado en que los profesionales de enfermería se sienten realizados, 
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motivados y reconocidos en su entorno laboral, experimentando bienestar emocional y 

psicológico a través de sus tareas diarias, relaciones con compañeros de trabajo, y el 

apoyo de los superiores (27). 

Definición basada en la motivación y desempeño. La satisfacción laboral en 

enfermería se refiere al grado de motivación que los enfermeros experimentan respecto a 

sus labores, lo que impacta directamente en su rendimiento y compromiso con el cuidado 

de calidad. Esta satisfacción está influenciada por el reconocimiento profesional, el 

respeto dentro del equipo de salud, y la percepción de que su trabajo tiene un impacto 

positivo en el bienestar de los pacientes, así como la posibilidad de crecimiento dentro de 

la profesión (28). 

Teorías de satisfacción laboral 

Teoría de la motivación-higiene. También conocida como la teoría de los dos 

factores, postula que los factores que afectan la satisfacción laboral se dividen en dos 

categorías: los factores motivacionales y los factores de higiene. Los factores 

motivacionales incluyen aspectos como el reconocimiento, el logro, el crecimiento 

profesional y la autonomía en el trabajo, los cuales contribuyen directamente a una mayor 

satisfacción laboral (29). 

Por otro lado, los factores de higiene y las relaciones con los compañeros son 

esenciales para prevenir la insatisfacción. Si las condiciones laborales son deficientes, los 

enfermeros pueden sentirse insatisfechos y desmotivados, incluso si están realizando un 

trabajo significativo. Por lo tanto, para garantizar una satisfacción laboral plena en 

enfermería, es crucial proporcionar un entorno de trabajo que combine factores 

motivacionales adecuados y una gestión eficaz de los factores de higiene (30). 
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Teoría de la equidad. Según esta teoría, los individuos comparan lo que aportan 

al trabajo (esfuerzo, habilidades, tiempo, etc.) con lo que reciben a cambio (salario, 

beneficios, reconocimiento). Si sienten que esta relación es justa, se experimenta 

satisfacción laboral; si perciben que hay una desigualdad, la insatisfacción se incrementa. 

En el ámbito de la enfermería, esto se refleja cuando los profesionales sienten que sus 

esfuerzos no se compensan adecuadamente en relación con sus colegas o con las 

expectativas de su trabajo. Si los enfermeros perciben que otros tienen una carga de 

trabajo similar, pero reciben mejores recompensas, esto puede generar sentimientos de 

injusticia y, en consecuencia, insatisfacción (31). 

El principio de equidad también es relevante en el trato y reconocimiento dentro 

de los equipos de salud. Los enfermeros pueden sentirse desmotivados si observan que 

hay una falta de reconocimiento por sus contribuciones o si las recompensas no se 

distribuyen de manera equitativa entre los miembros del equipo. Esto puede afectar la 

moral del personal y reducir la calidad de su desempeño. Por lo tanto, es esencial que los 

hospitales y centros de salud gestionen de manera justa la asignación de tareas, la 

compensación y el reconocimiento de los logros, lo que puede mejorar la satisfacción 

laboral y aumentar la eficiencia en el cuidado de los pacientes (32). 

Factores determinantes en Enfermería. Un entorno físico adecuado, que 

incluya recursos suficientes y tecnologías adecuadas, también es crucial para el bienestar 

del enfermero. Además, el apoyo social y emocional que los profesionales reciban de sus 

compañeros de trabajo y superiores, junto con la posibilidad de tener una comunicación 

abierta y eficaz, favorece un ambiente laboral saludable (33). 

Otro factor determinante es la remuneración y los beneficios asociados al empleo, 

que pueden influir directamente en el grado de satisfacción de los enfermeros. Un salario 
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justo y competitivo, combinado con prestaciones que ofrezcan seguridad y bienestar, es 

clave para reducir el estrés laboral y evitar la insatisfacción. Cuando los profesionales 

perciben que su entorno de trabajo promueve su crecimiento personal y profesional, se 

sienten más satisfechos y dispuestos a brindar atención de calidad a sus pacientes (34). 

Impacto en Enfermería. Los enfermeros que están satisfechos con su trabajo 

suelen mostrar un mayor nivel de compromiso y motivación, lo que se traduce en un 

desempeño más eficiente y una atención más centrada en el paciente. La satisfacción 

laboral contribuye a la disminución de los errores en la práctica clínica, aumenta la 

cooperación en los equipos de salud y mejora la comunicación con los pacientes, 

elementos todos esenciales para garantizar la seguridad del paciente y la efectividad del 

cuidado (35). 

Además, un enfermero satisfecho tiene menos probabilidades de experimentar 

agotamiento o estrés laboral, lo que contribuye a un ambiente de trabajo más saludable y 

menos propenso al ausentismo o la rotación de personal. La satisfacción laboral también 

mejora la moral general del equipo, lo que resulta en una mayor cohesión entre los 

profesionales de la salud y, en última instancia, en un entorno más positivo para los 

pacientes (36). 

2.3. Formulación de hipótesis 

2.3.1. Hipótesis general 

Hi:  Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 

con la satisfacción laboral del profesional de enfermería del área de Emergencia 

de una clínica, Lima 2025. 
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Ho:  No existe una relación entre el clima organizacional con la satisfacción laboral del 

profesional de enfermería del área de Emergencia de una clínica, Lima 2025. 

2.3.2. Hipótesis específicas 

H1:  Existe una relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

autorrealización del clima organizacional con la satisfacción laboral. 

H2: Existe una relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

involucramiento laboral del clima organizacional con la satisfacción laboral. 

H3. Existe una relación estadísticamente significativa entre la dimensión supervisión 

del clima organizacional con la satisfacción laboral. 

H4: Existe una relación estadísticamente significativa entre la dimensión 

comunicación del clima organizacional con la satisfacción laboral. 

H5: Existe una relación estadísticamente significativa entre la dimensión condiciones 

laborales del clima organizacional con la satisfacción laboral. 
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3. METODOLOGÍA 

3.1. Método de la investigación 

El método será hipotético-deductivo, dado que luego del trabajo de campo estas 

serán contrastadas con los resultados inferenciales. De ese modo, se sabrá si son aceptadas 

o desestimadas (37). 

3.2. Enfoque de la investigación  

Será cuantitativo, dado que se emplearán estadísticas y mediciones numéricas para 

representar la relación entre las variables analizadas. Los resultados se expresarán 

mediante valores numéricos y se aplicarán pruebas estadísticas con el fin de validar las 

hipótesis previamente formuladas (38). 

3.3. Tipo de investigación  

El tipo será aplicado, ya que su objetivo es, mediante un enfoque científico y el 

seguimiento de un protocolo, proporcionar soluciones o informes que posibiliten abordar 

de manera práctica y concreta los problemas previamente identificados (39). 

3.4. Diseño de la investigación 

Será no experimental, es decir, el fenómeno se analizó tal como ocurre en su 

contexto natural. Será correlacional, ya que se postula que las variables seleccionadas 

muestran un patrón o constante que explica las interrelaciones observadas en este estudio 

(40).  



18 

También será descriptivo, puesto que busca detallar de manera exhaustiva los 

principales atributos de las variables, con el fin de lograr una comprensión más amplia y 

precisa del objeto de análisis (41).  

Finalmente, será de corte transversal, se efectuará en un único momento del año y 

en un solo lugar, específicamente en una clínica de Lima Metropolitana (42). 

3.5. Población, muestra y muestreo 

Población 

Estará constituida por 100 enfermeros de un establecimiento de salud, cuya 

gestión es privada.    

Criterios de inclusión. Enfermeros de ambos sexos, enfermeros que laboran en 

la clínica desde hace seis meses, enfermeros que expresaron su voluntad de colaborar, 

enfermeros que firmaron el consentimiento informado.  

Criterios de exclusión. Enfermeros que no estaban laborando en el momento que 

se administrará los instrumentos en la muestra (motivo: receso, capacitaciones, labores 

administrativas o de apoyo a la gerencia), enfermeros que olvidaron entregar a tiempo el 

consentimiento informado.   

Muestra 

80 enfermeros. 

Muestreo 

En vista de que se utilizó un criterio aleatorio para conocer el tamaño de la 

muestra, es posible afirmar que la técnica de muestreo empleada es el probabilístico del 



19 

tipo aleatorio simple. En metodología de la investigación, eso implica que cada uno de 

los elementos de la población tuvo las mismas probabilidades de ser elegido como parte 

de la muestra (43). 
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3.6. Variables y operacionalización 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Escala 

valorativa 

V1 

Clima 

organizacional 

 

El clima es un grupo de 

características ambiente de 

labores que son percibidas, 

medibles y captadas de forma 

directa indirecta por 

colaboradores conviven y 

laboran en el mencionado 

ambiente y que afecta en su 

conducta y estímulos (44) 

Será medido con un 

cuestionario de escala ordinal, 

tiene 50 ítems politómicos 

agrupados en cinco 

dimensiones. 

Autorrealización Crecimiento personal y 

profesional 

1= Ninguno 

 

2= Poco 

 

3= Regular 

 

4= Mucho 

 

5= Todo o siempre 

Alto 

(184-250) 

 

Medio 

(117-183) 

 

Bajo 

(50-116) 

Involucramiento 

laboral 

Vínculo con la 

organización y la 

institucionalización  

Supervisión Revisión por parte de 

los inmediatos 

superiores de tarea 

Comunicación Sencillez y palabras 

fluidas 

Condiciones 

laborales 

Elementos físicos  

V2 

Satisfacción 

laboral 

 

Es el conjunto de acciones 

del colaborador respecto a su 

propia labor, esta actitud se 

fundamenta en las ideas y 

valores que el colaborador 

genera de su propio trabajo 

(45). 

Será medida con un 

cuestionario de escala ordinal, 

tiene 19 ítems politómicos, 

agrupados en cuatro 

dimensiones.   

Significación de 

la tarea 

El personal da valor a su 

labor a partir de 

igualdad y aportes. 

1= Totalmente en 

desacuerdo 

 

2= En desacuerdo 

 

3= Indeciso 

 

4= De acuerdo 

 

5= Totalmente de 

acuerdo 

Satisfecho 

(108-135) 

 

Indeciso 

(55-107) 

 

Insatisfecho  

(27-54) 

Condiciones de 

trabajo 

Las normas que rigen 

para poder 

desenvolverse en sus 

tareas. 

Reconocimiento 

personal-social 

De acuerdo a los logros 

poder destacar y 

fomentar hacer labores. 

Beneficios 

económicos 

Hacer tareas con 

intenciones de 

retribuciones 

monetarias 
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

Será la encuesta, dado que se trata de un procedimiento confiable que garantiza 

una recolección precisa de información directamente desde las fuentes primarias (46). 

3.7.2. Descripción de instrumentos 

 Ficha técnica del instrumento N° 1 

La Escala de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo (CL-SPC) es una herramienta 

diseñada para evaluar la percepción del colaborador sobre su entorno laboral. 

Desarrollada por Sonia Palma en 2004. Se propone que la escala sea aplicada tanto de 

forma individual como colectiva, con una duración aproximada de 15 minutos en formato 

virtual. La escala consta de 50 proposiciones distribuidas en cinco factores, que incluyen 

oportunidades de superación, compromiso con las tareas asignadas, monitorización, 

colaboración y facilidades en el trabajo. Las respuestas se valoran mediante una escala de 

Likert, con opciones que van desde "Ninguno o nunca" (1) hasta "Todo o siempre" (5). 

El puntaje obtenido se evalúa en tres rangos: bajo (50-116), medio (117-183) y alto (184-

250). La puntuación se determina sumando las respuestas de las preguntas 

correspondientes a cada factor y se interpreta proporcionalmente según los niveles de 

clima organizacional. 

Ficha técnica del instrumento N° 2 

La Escala de Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC) es una 

herramienta de evaluación psicológica desarrollada por Sonia Palma, cuyo propósito es 

cuantificar el índice de satisfacción laboral de los colaboradores. Compuesta por 27 

proposiciones distribuidas en 4 dimensiones. Su finalidad es ofrecer propuestas de acción 

e intervención en los diversos niveles organizativos. La categorización de las respuestas 

sigue una escala tipo Likert, con opciones de puntuación que van desde "Totalmente de 
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acuerdo" (5 puntos) hasta "Totalmente en desacuerdo" (1 punto). El procedimiento de 

puntuación asigna un valor de 5 a 1 para cada respuesta, donde una mayor puntuación 

refleja una mayor satisfacción. Los rangos de puntuación son: satisfecho (135 a 108), 

indeciso (107 a 55), e insatisfecho (54 a 27). Esta herramienta está dirigida a personas a 

partir de los 25 años de edad. 

3.7.3. Validación  

Instrumento N° 1. La validez del instrumento con el que se medirá el clima 

organizacional fue conseguida por Oyola S, mediante un juicio de expertos informantes. 

Estos determinaron que la aplicabilidad era del 95% con base a tres criterios: pertinencia, 

claridad, concisión y originalidad (47).  

Instrumento N° 2. El instrumento elegido para la medición de la satisfacción 

laboral tiene validez de contenido avalada también por juicio de expertos, que, bajo 

criterios similares, establecieron una aplicabilidad del 90%, tal y como lo evidenció Oyola 

S en su investigación de posgrado en salud (47). 

3.7.4. Confiabilidad 

Instrumento N° 1. La consistencia interna fue obtenida por Oyola S mediante 

una prueba piloto con 20 enfermeros. Dado que se trató de ítems politómicos, se usó el 

estadígrafo Alpha de Cronbach con un coeficiente de 0,810 (47).  

Instrumento N° 2. Para el instrumento escogido para medir satisfacción laboral 

se ha seguido una ruta metodológica similar y fue conseguida por Oyola S también con 

el Alpha de Cronbach, siendo en esta ocasión un coeficiente de 0,917 (47). 

3.8. Plan de procesamiento y análisis de datos 

El proceso comenzó con la identificación de un problema específico, lo que 

permitió seleccionar las variables clave y estructurar adecuadamente el estudio. Se 

elaboró una base teórica y se diseñaron dos instrumentos para la investigación. Se obtuvo 
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la autorización del director del centro de salud para aplicar dichos instrumentos, y se 

presentó un informe a la jefatura de enfermería, encargada del área y de la recolección de 

datos. Antes de la recolección, se brindó a los padres información detallada sobre el 

estudio. La encuesta se llevó a cabo de manera presencial, lo que facilitó un mayor control 

y redujo el margen de error. La recopilación de datos se realizó durante los turnos de la 

mañana y la tarde. Para el análisis estadístico de las principales variables, se utilizaron 

pruebas descriptivas, como frecuencias absolutas, frecuencias relativas y medidas de 

tendencia central, con el apoyo del software estadístico SPSS (48). 

3.9. Aspectos éticos  

Principio de autonomía. Se fomenta el respeto por la capacidad de las personas 

para tomar decisiones libres e informadas sobre su propia vida. En este estudio, se aplicará 

dicho principio al proporcionar a cada padre participante un consentimiento informado, 

dándoles la libertad de decidir si desean formar parte del proyecto. 

Principio de beneficencia. Implica la obligación ética de actuar en beneficio de 

otros, promoviendo su bienestar y salud. En el contexto de la atención médica, esto se 

traduce en la responsabilidad de los profesionales de ofrecer el mejor cuidado posible y 

tomar decisiones que maximicen los beneficios para los pacientes. En este estudio, se 

informará a los padres sobre los posibles beneficios que podrían derivarse de su 

participación. 

Principio de no maleficencia. Establece el deber ético de no causar daño ni 

provocar sufrimientos innecesarios. A cada profesional de enfermería se le explicará que 

su participación en el estudio no implica ningún riesgo para su integridad física ni su 

prestigio profesional. 

Principio de justicia. Se basa en la equidad, la imparcialidad y la distribución 

justa de recursos, derechos y beneficios. En este estudio, todos los participantes serán 
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tratados de manera igualitaria, garantizando un trato respetuoso y empático, sin ningún 

tipo de discriminación. 

 

 

 

 

 

 

 



25 

4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS 

4.1. Cronograma de actividades 

  MESES 2024-205 

ACTIVIDADES 
DICIEMBRE 

2024 

ENERO 

2025 

FEBRERO 

2025 

MARZO 

2025 

ABRIL 

2025 

MAYO 

2025  

JUNIO 

2025 

Elaboración del Plan de 

Investigación                                  

 

Elaboración de los 

instrumentos                                                 

 

Recolección                                                   

Tratamiento                                                   

Análisis de las 

Informaciones                                                 

 

Contrastación de la 

Hipótesis                                                 

 

Formulación de propuestas 

de solución                                                 

 

Elaboración del Informe 

Final                                                 

 

Corrección al informe Final                                                  

Presentación                                                  

Sustentación                                                  

Graduación                                                  

 

4.2. Presupuesto 

CONCEPTOS SUB TOTAL S/. TOTAL S/. 

GASTOS CORRIENTES   1,500.00 

Asesoría 1,000.00   

Personal de Apoyo 500.00   

ESTUDIO DE GABINETE   1,050.00 

Materiales de Oficina 400.00   

Materiales de Cómputo 150.00   

Impresiones de Material 350.00   

Encuadernaciones 150.00   

TRABAJO DE CAMPO   1,800.00 

Pasajes 1,000.00   

Hospedaje 300.00   

Viáticos 400.00   

Movilidad local 100.00   

GASTOS INDIRECTOS   435.00 

Varios 435.00   

TOTAL   4,785.00 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 
OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES DISEÑO METODOLÓGICO 

GENERAL 

¿Cuál es la relación del clima 

organizacional con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería del 

área de Emergencia de una 

clínica, Lima 2025? 

 

GENERAL 

Analizar la relación del clima 

organizacional con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería del 

área de Emergencia de una 

clínica, Lima 2025. 

 

GENERAL 

Existe una relación 

estadísticamente significativa 

entre el clima organizacional 

con la satisfacción laboral del 

profesional de enfermería del 

área de Emergencia de una 

clínica, Lima 2025. 

 

V1: 

Clima organizacional  

Dimensiones: 

• Autorrealización 

• Involucramiento 

laboral 

• Supervisión 

• Comunicación 

• Condiciones 

laborales 

 

V2: 

Satisfacción laboral 

Dimensiones: 

• Significación de la 

tarea 

• Condiciones de 

trabajo 

• Reconocimiento 

personal-social 

• Beneficios 

económicos 

 

  

Método de la Investigación. 

Hipotético deductivo 

 

Enfoque de la Investigación. 

Cuantitativo 

 

Tipo de investigación 

Aplicada 

 

Diseño de investigación. 

Observacional, correlacional, 

transversal. 

 

Muestra: 

80 enfermeros 

 

Técnica:  

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionarios 

ESPECÍFICOS 

¿Cuál es la relación del clima 

organizacional en su 

dimensión autorrealización 

con la satisfacción laboral del 

profesional de enfermería? 

 

¿Cuál es la relación del clima 

organizacional en su 

dimensión involucramiento 

laboral con la satisfacción 

laboral del profesional de 

enfermería? 

 

¿Cuál es la relación del clima 

organizacional en su 

dimensión supervisión con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería? 

 

¿Cuál es la relación del clima 

organizacional en su 

dimensión comunicación con 

ESPECÍFICOS 

Determinar la relación del clima 

organizacional en su dimensión 

autorrealización con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería. 

 

Determinar la relación del clima 

organizacional en su dimensión 

involucramiento laboral con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería. 

 

 

Determinar la relación del clima 

organizacional en su dimensión 

supervisión con la satisfacción 

laboral del profesional de 

enfermería. 

 

Determinar la relación del clima 

organizacional en su dimensión 

comunicación con la satisfacción 

ESPECÍFICAS 

Existe una relación 

estadísticamente significativa 

entre la dimensión 

autorrealización del clima 

organizacional con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería. 

 

Existe una relación 

estadísticamente significativa 

entre la dimensión 

involucramiento laboral del 

clima organizacional con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería. 

 

Existe una relación 

estadísticamente significativa 

entre la dimensión supervisión 

del clima organizacional con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería. 
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la satisfacción laboral del 

profesional de enfermería? 

 

¿Cuál es la relación del clima 

organizacional en su 

dimensión condiciones 

laborales con la satisfacción 

laboral del profesional de 

enfermería? 

 

laboral del profesional de 

enfermería. 

 

Determinar la relación del clima 

organizacional en su dimensión 

condiciones laborales con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería. 

 

 

Existe una relación 

estadísticamente significativa 

entre la dimensión 

comunicación del clima 

organizacional con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería. 

 

Existe una relación 

estadísticamente significativa 

entre la dimensión condiciones 

laborales del clima 

organizacional con la 

satisfacción laboral del 

profesional de enfermería. 
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Anexo 2: Instrumentos 

 

Instrumento 1: Clima organizacional 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

01 La institución ofrece posibilidades de desarrollo y 

ascenso profesional. 

     

02 Mantengo un compromiso personal con los logros 

de mi institución. 

     

03 La jefatura proporciona respaldo ante los retos 

que surgen. 

     

04 Se dispone de la información administrativa y 

asistencial necesaria para realizar las funciones. 

     

05 Los integrantes del equipo colaboran entre ellos 

para cumplir objetivos. 

     

06 La jefatura muestra interés por el éxito de su 

personal. 

     

07 Cada trabajador procura alcanzar sus metas 

laborales. 

     

08 Los métodos de trabajo se actualizan y 

perfeccionan de manera continua. 

     

09 La información circula de forma adecuada en mi 

área laboral. 

     

10 Las metas de trabajo resultan desafiantes y 

motivadoras. 

     

11 Los objetivos son producto del consenso 

colectivo y se cumplen dentro del servicio. 

     

12 Cada miembro del equipo es considerado clave 

para el logro institucional. 

     

13 La retroalimentación sobre el trabajo contribuye a 

mejorar el desempeño. 

     

14 La comunicación con los compañeros favorece 

relaciones cordiales. 

     

15 El trabajador decide, con lo que adopta un margen 

de responsabilidad en la decisión final. 

     

16 Se reconoce y aprecia la productividad laboral.      

17 Los empleados muestran compromiso con la 

organización. 

     

18 La supervisión contribuye a optimizar las tareas 

laborales. 

     

19 Se cuenta con canales de comunicación 

suficientes y eficaces. 

     

20 Los integrantes del equipo trabajan de manera 

integrada y armoniosa. 

     

21 Las jefaturas expresan reconocimiento por los 

resultados obtenidos. 
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22 En el día a día, se procura mejorar continuamente 

el trabajo realizado. 

     

23 Las funciones están establecidas.      

24 No está cerrada la posibilidad de aprender de otros 

miembros de mayor ascendencia en la institución 

     

25 Se ofrecen condiciones para realizar el trabajo de 

la mejor forma posible. 

     

26 Las tareas desempeñadas facilitan el crecimiento 

profesional del personal. 

     

27 El cumplimiento de las labores diarias contribuye 

al desarrollo de los trabajadores. 

     

28 Hay un sistema implementado para supervisar y 

controlar las actividades. 

     

29 La institución enfrenta y resuelve los problemas 

de comunicación. 

     

30 La gestión de los recursos se realiza de forma 

eficiente. 

     

31 La jefatura brinda facilidades para la formación 

continua. 

     

32 Cumplir con las tareas diarias motiva a seguir 

perteneciendo a la institución. 

     

33 Se capacita al personal en normas y 

procedimientos de trabajo. 

     

34 La organización estimula y fortalece la 

comunicación interna. 

     

35 Los honorarios son un factor de competitividad.      

36 Se fomenta el crecimiento profesional de los 

colaboradores. 

     

37 Los servicios institucionales generan orgullo 

entre los trabajadores. 

     

38 Los objetivos laborales están claramente 

definidos. 

     

39 La jefatura escucha y atiende las propuestas 

planteadas. 

     

40 Las metas laborales se alinean con la visión 

institucional. 

     

41 Se impulsa la generación de ideas innovadoras y 

creativas. 

     

42 Se participa activamente en la misión, visión y 

valores de la organización. 

     

43 La supervisión se lleva a cabo conforme a planes 

y objetivos establecidos. 

     

44 Existe cooperación entre trabajadores de 

diferentes áreas. 

     

45 Tecnología de avanzada.      

46 Los logros alcanzados son reconocidos dentro de 

la institución. 

     

47 La organización ofrece condiciones favorables 

para una adecuada calidad de vida laboral. 
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48 Se promueve un trato justo hacia todo el personal.      

49 Se informa sobre los avances logrados en otras 

áreas. 

     

50 La compensación económica se ajusta al 

rendimiento y resultados obtenidos. 
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Instrumento 2: 

Satisfacción laboral 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

01 La organización del espacio físico laboral facilita 

el desarrollo de mis funciones. 

     

02 Considero que mi salario es bajo en comparación 

con las tareas que realizo. 

     

03 Las actividades que desempeño se adaptan a mi 

forma de ser. 

     

04 La labor que realizo tiene un valor equiparable al 

de cualquier otra. 

     

05 No me siento bien con las tareas que ejecuto.      

06 Percibo trato inadecuado por parte de la 

institución. 

     

07 Mi labor me hace sentir realmente útil.      

08 El entorno laboral en el que me desempeño es 

cómodo. 

     

09 Estimo que mi remuneración es razonable.      

10 Percibo que se me exige en exceso en el trabajo.      

11 Prefiero mantener distancia con algunos 

compañeros. 

     

12 No estoy conforme con mi horario de trabajo.      

13 Considero que algunas de mis tareas carecen de 

relevancia. 

     

14 La relación con mi superior influye en mi 

rendimiento. 

     

15 El entorno físico que me brinda mi trabajo 

favorece el desarrollo de mis actividades. 

     

16 Mi empleo me permite satisfacer mis necesidades 

económicas. 

     

17 El horario asignado me resulta poco cómodo.      

18 Me produce satisfacción alcanzar resultados en 

mi labor. 

     

19 Trabajar junto a ciertos compañeros me resulta 

poco motivador. 

     

20 Me siento a gusto con el espacio físico donde 

realizo mis tareas. 

     

21 Mi labor me brinda una sensación de realización 

personal. 

     

22 Disfruto de las funciones que realizo.      

23 Las condiciones de trabajo me permiten un buen 

desempeño diario. 

     

24 El esfuerzo adicional no siempre es reconocido 

cuando se exceden las horas de trabajo. 
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25 Al realizar mis funciones me siento bien conmigo 

mismo. 

     

26 Encuentro dificultad para llevar a cabo mi 

actividad laboral. 

     

27 Mi superior reconoce el esfuerzo que dedico a mi 

trabajo. 
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Anexo 3: Formato de consentimiento informado 
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Anexo 4: Informe del asesor de Turnitin 
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Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostrarán.

1
uwiener on 2024-02-25 4%
Submitted works

2
Universidad Wiener on 2024-09-28 2%
Submitted works

3
Universidad Wiener on 2025-04-12 2%
Submitted works

4
hdl.handle.net 1%
Internet

5
Universidad Wiener on 2025-04-22 <1%
Submitted works

6
Higher Education Commission Pakistan on 2025-07-22 <1%
Submitted works

7
repositorio.usmp.edu.pe <1%
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