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RESUMEN  

 

La satisfacción laboral del personal de enfermería influye directamente en la calidad 

del cuidado y en el trabajo en equipo. En este contexto, el estudio tuvo como objetivo, 

determinar la relación entre satisfacción laboral y trabajo en equipo del personal de enfermería 

en un hospital nacional en Lima. El estudio seguirá el método hipotético-deductivo, con 

enfoque cuantitativo y tipo de investigación aplicada, diseño no experimental, corte transversal 

y correlacional. La población estará conformada por 90 profesionales y el cálculo de la muestra 

se definió en 90 integrantes del personal de enfermería del servicio. El método de recolección 

de datos fue la encuesta y el instrumento será el cuestionario para ambas variables. En cuanto 

a la validación se realizó a través del juicio de tres expertos, y la confiabilidad se demostró por 

medio de un coeficiente Alfa de Cronbach de valor 0.941 (satisfacción laboral) y 0,938  (trabajo 

en equipo) lo que indicó una elevada consistencia interna en ambos instrumentos. La prueba 

piloto tuvo una duración aproximada de 10 a 15 minutos. El análisis de datos se realizará en 

SPSS y se aplicará la correlación de Spearman para identificar la relación entre las variables 

estudiadas. 

 

Palabras clave:  Satisfacción laboral, trabajo en equipo, bienestar. 
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ABSTRACT 

 

Nursing staff job satisfaction directly influences the quality of care and teamwork. In this 

context, the study aimed to determine the relationship between job satisfaction and teamwork 

among nursing staff at a national hospital in Lima. The study follows the hypothetico-deductive 

method, employing a quantitative approach and applied research design; it is non-experimental, 

cross-sectional, and correlational in nature. The study population consists of 50 professionals, 

with the sample size set at 90 nursing staff members from the department. Data collection was 

conducted via surveys, using questionnaires as the instrument for both variables. Validation 

was achieved through expert review by three specialists, and reliability was demonstrated by 

Cronbach’s alpha coefficients of 0.941 (job satisfaction) and 0.938 (teamwork), indicating high 

internal consistency for both instruments. The pilot test took approximately 10 to 15 minutes 

to complete. Data analysis will be performed using SPSS, applying Spearman’s correlation to 

identify the relationship between the variables under study. 

 

 

Keywords: Job satisfaction, teamwork, well



1 

 
 

 

 

1. EL PROBLEMA 

 

1.1. Planteamiento del problema 

 

La evidencia internacional señala que mayores niveles de motivación y compromiso 

favorecen una mejor percepción del cuidado centrado en el paciente y contribuyen al 

cumplimiento del Objetivo de Desarrollo Sostenible 3, orientado a garantizar salud y 

bienestar para todos.⁽¹⁾ En este medio global, la Organización Mundial de la Salud (OMS) 

reportó que la cantidad de enfermeros creció de 27,9 millones en 2018 a 29,8 millones en 

2023; no obstante, el informe State of the World's Nursing 2025 advierte sobre persistentes 

desigualdades regionales y nacionales que condicionan las oportunidades de desarrollo 

profesional y comprometen el bienestar del personal.⁽2⁾ 

Entre las causales que explican el deterioro de la satisfacción laboral se identifican 

factores organizacionales, económicos e individuales, estrechamente interrelacionados, 

como lo demuestra un estudio realizado en Turquía en 2025 en donde la cooperación entre 

enfermeras influye de manera decisiva en la permanencia o abandono del puesto y es 

esencial reconocer que el trabajo en equipo se reconoce como una estrategia esencial para 

fortalecer el bienestar y disminuir la rotación del personal en concordancia con los 

lineamientos del Objetivo de Desarrollo Sostenible 3, orientado a garantizar salud y 

bienestar para todos.⁽3⁾ 

En esta misma línea, una investigación desarrollada en Egipto en 2024 evidenció 

una mejora superior al 14 % en las percepciones sobre trabajo en equipo y seguridad del 

paciente, lo que impactó positivamente en el bienestar laboral.⁽⁴⁾ A ello se suman variables 

individuales 
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y contextuales: estudios realizados en China en 2025, con un 99 % de cuestionarios 

válidos, demostraron que la edad, el entorno laboral y la comprensión de las políticas 

institucionales inciden significativamente en la percepción del ambiente de trabajo.⁽⁵⁾ 

Como consecuencia de esta confluencia de factores adversos, se configura un escenario 

laboral crítico para la profesión enfermera. La World Medical Association (WMA) y la 

OMS destacan que más del 90% de los enfermeros enfrentan en su labor diaria situaciones 

como la sobrecarga laboral, burnout,etc lo cual expone el declive de la percepción de 

sentirse satisfecho en sus labores.⁽⁶⁾ En el 2024, en un país de Europa manifestaron que el 

trabajo en equipo y la motivación son ejes esenciales para la satisfacción laboral. (7) En la 

República Checa, un estudio de 2023 identificó que el 100 % de los periodos analizados 

consideró el salario como el factor más valorado, aunque presentó la mayor brecha entre 

expectativa y satisfacción percibida. (8) 

Por otro lado, en Latinoamérica, el Organismo Andino de Salud - Convenio 

Hipólito Unanue (ORAS-CONHU) ha enfatizado la importancia de reforzar la 

administración del personal sanitario, señalando que más del 60 % de la plantilla laboral 

en el sector salud está compuesta por enfermeros, siendo clave su satisfacción laboral para 

la sostenibilidad del sistema. (9) En Argentina en 2025 destacan que la disminución de la 

satisfacción y calidad de vida laboral repercute negativamente en la cohesión de los 

equipos de salud, afectando la seguridad del paciente y la eficiencia organizacional.(10) 

Asimismo, en el Perú, el Colegio de Enfermeros del Perú reporta la existencia de 

más de 89 000 enfermeros colegiados, de los cuales el 90 % son mujeres; sin embargo, solo 

existen 12 enfermeros por cada 10 000 habitantes, cuando se requerirían aproximadamente 

250 000 profesionales, situación que incrementa la carga laboral y afecta la satisfacción. 

(11) 
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En el marco normativo peruano, la Resolución Ministerial N.º 923-2024/MINSA 

aprueba la Guía Técnica para el Desarrollo del Personal de Salud, estableciendo 

lineamientos que promueven la motivación, la satisfacción laboral y el fortalecimiento del 

trabajo en equipo en los servicios de salud. De esta manera, el MINSA reconoce que el 

bienestar del personal y la colaboración institucional son pilares esenciales para garantizar 

la calidad de la atención sanitaria. (12) 

Así también, un estudio peruano realizado en 2025 evidenció que el fortalecimiento 

del trabajo en equipo, a través de la comunicación efectiva y la cultura institucional, 

mejora la dinámica laboral del personal de enfermería, encontrándose una correlación 

positiva muy fuerte del 92,5 % entre el trabajo en equipo y variables relacionadas con el 

bienestar laboral (13) 

En un hospital nacional de Lima se ha evidenciado que la satisfacción laboral 

depende de la claridad en la asignación de tareas, las oportunidades de desarrollo 

profesional, las condiciones materiales y físicas del entorno y la relación con los 

superiores. Cuando estas condiciones son deficientes, se genera desmotivación, disminuye 

el rendimiento colectivo y se propician conflictos internos que afectan directamente la 

cooperación y la cohesión de los equipos de enfermería. En consecuencia, una gestión 

inadecuada de los factores vinculados al bienestar laboral repercute negativamente en la 

eficacia del trabajo colaborativo y en la calidad del cuidado ofrecido a los pacientes. Por 

ello, se establece que la variable dependiente —la satisfacción laboral— es el problema 

central, mientras que el trabajo en equipo se plantea como la variable independiente, 

considerada un factor explicativo que puede contribuir a mejorarla. 

Ante este panorama, el aporte del presente estudio radica en analizar de manera 

integral la relación entre la satisfacción laboral y el trabajo en equipo de los profesionales de 

enfermería, generando evidencia contextualizada que permita comprender los factores 
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organizacionales, económicos e individuales implicados. De este modo, se busca ofrecer 

un fundamento científico que oriente el diseño de estrategias institucionales dirigidas a 

fortalecer el bienestar del personal, disminuir la rotación y, en última instancia, mejorar la 

calidad y seguridad de la asistencia sanitaria en consonancia con las metas del ODS 3. 

1.2. Formulación del problema 

 

1.2.1. Problema general 

 

¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el trabajo en equipo del personal 

de enfermería en un hospital nacional en Lima, 2026? 

1.2.2. Problemas específicos 

 

• ¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral en su dimensión 

condiciones físicas y el trabajo en equipo del personal de enfermería? 

• ¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral en su dimensión desarrollo 

personal y el trabajo en equipo del personal de enfermería? 

• ¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral en su dimensión 

desempeño de tareas y el trabajo en equipo del personal de enfermería? 

• ¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral en su dimensión 

relación con la autoridad y el trabajo en equipo del personal de 

enfermería? 

 

 

1.3. Objetivos de la investigación 

 

1.3.1. Objetivo general 

 

Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el trabajo en equipo del 

personal de enfermería en un hospital nacional en Lima, 2026. 
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1.3.2. Objetivos específicos 

 

• Identificar la relación entre la satisfacción laboral en su dimensión 

condiciones físicas y el trabajo en equipo del personal de enfermería. 

• Identificar la relación entre la satisfacción laboral en su dimensión 

desarrollo personal y el trabajo en equipo del personal de enfermería. 

• Ident ­ificar la re­lación entr­e la sat ­isfac­ción labo­ral en su dimensi ­ón desem­peño 

de tare­as y el tra­bajo en eq­uipo d­el per­sonal de enfermer ­ía. 

• Ident­ificar la relació­n e­ntre la satisf ­acción labora­l en su dim­ensión 

relació­n co­n la autorida­d y el trab­ajo en eq­uipo de­l p­ersonal de en ­fermería. 

 

1.4. Ju ­stificac­ión de la invest­igación 

 

1.4.1. Teór­ica 

 

E­sta i­nvestigación tie­ne un valo­r teóri­co por­que posibil ­ita el anális ­is de aspec­tos crítico­s 

vincul­ados co­n la s­atisfacción labor ­al d­el persona­l en relaci­ón c­on el t­rabajo en equip­o en 

lo­s h­ospitales. E­studios re­cientes, ta­nto a ni ­vel int­ernacional co­mo nacion ­al, evi­dencian 

qu­e la colab­oración efec­tiva y l­as relacio­nes interpe­rsonales positi­vas i­ncrementan la 

mo­tivación l­aboral, re­ducen la r ­otación d­el person­al y mejora­n l­os result­ados clín­icos; si­n 

emba­rgo, p­ersisten vacío­s de conocimien­to so­bre la fo­rma en q­ue e­stas dinámic­as se 

manifiest­an en ho­spitales na­cionales de alt­a deman­da, parti­cularmente en el escenari ­o de 

l­os servic­ios s­anitarios de Lim ­a Metropol­itana. 

 

En est ­e s­entido, la i­nvestigación aport­a a la ci ­encia co­n ba­se en la Teo ­ría de lo­s Sis ­temas 

de Be­tty Ne­uman. q­ue posi­bilita ente­nder al pers ­onal de e­nfermería com ­o un sist­ema 

ab­ierto qu­e se ve afe­ctado p­or di­versos facto­res i­nternos y externo­s prop­ios de­l ambie­nte 
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hospitala­rio, a­sí com ­o en la Teorí­a de la Interacci ­ón y lo­s Factore­s Human­os de 

Hildeg­ard Pepla­u, q­ue subra­ya la r­elevancia de la comuni ­cación y la­s i­nteracciones entr ­e 

persona­s en el e­jercicio p­rofesional de enferme ­ría. C­on el f­in de m ­aximizar la atenci ­ón al 

pacie­nte y combin­ar un mo ­delo de atenció­n m ­ás efecti­vo y c­ompasivo, el e­studio o­frece 

fundamento­s teóric­os qu­e n­os perm ­iten comprend­er y refo­rzar esto­s component ­es 

examinado­s descu­biertos en el pers­onal de enf ­ermería en su l­ugar de tra­bajo. 

 

 

1.4.2. Metodo­lógica 

 

E­ste es­tudio se s ­ustenta en el m ­étodo científic­o, el c­ual asegu­ra la p­roducción 

siste­mática y riguro­sa de conoci­miento en el ámbit­o de la enf­ermería. La sati­sfacción 

labora­l y la interacc­ión colabor ­ativa se ex­aminan med­iante un en­foque cuanti ­tativo, qu­e 

posibili­ta la m ­edición objeti­va de l­as va­riables y la obtenc­ión de resultad­os verificab­les. Al 

trata­rse de un­a investigac­ión ap­licada, se busc­a genera­r evid­encia práctic­a qu­e co­ntribuya 

directamen­te a la mejor ­a de la gesti­ón hospi­talaria en el con ­texto anali ­zado. 

El dise­ño des ­criptivo-correlacio­nal emp­leado p­ermite iden­tificar y an­alizar la 

relaci­ón entr­e l­as va­riables de satis ­fa­cción labo­ral y traba­jo en equ­ipo, f ­ortaleciendo a­sí el 

acer­vo c­ientífico de la disciplin­a. La vali­dez y confi­abilidad de lo­s h­allazgos se garant­izan 

medi­ante la utilizació­n de inst­rumentos previame­nte validad­os en hospi ­tales pe­ruanos, lo 

qu­e respald­a la pertinenc­ia y c­onsistencia de l­as me­diciones. 

En conju­nto, la a­rticulación de­l mét­odo, enfo­que, d­iseño e i­nstrumentos consol ­ida 

la rigurosida­d me­todológica de­l estudi­o, potenc­ia el aport­e ci­entífico de la enferme­ría y 

fa­vorece el desa­rrollo de intervenc­iones basad­as en evi­dencia, útile­s com ­o refer­encia par ­a 

futura­s i­nvestigaciones en esce ­narios similare­s
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1.4.3. Prácti­ca 

 

En la pr­áctica, la investiga­ción se justif­ica ya qu­e ayu­da a lo­s hosp­itales, c­entros de 

sa­lud y pr­ofesionales de enfermer ­ía a identifica­r caracter ­ísticas qu­e af ­ectan la cooper ­ación 

y la feli­cidad la­boral. C­on el f­in de promo­ver mejora­s du­raderas en el l­ugar de tra­bajo, el 

e­studio orien­tará la implementació­n de iniciativa­s de capa­citación, táctica ­s de formació­n de 

equip­os y procedi­mientos de tom ­a de d­ecisiones en la ges ­tión de­l talent ­o hu­mano. 

Par­a maxim­izar la calid­ad y efectiv­idad de la atenc­ión brind­ada, lo­s res­ultados 

servir­án com ­o fun­damento pa­ra desa­rrollar curs ­os de capacitaci ­ón, estrategia­s de 

int­ervención e iniciativ ­as qu­e busqu­en optimiz­ar el tr­abajo en equi­po. As ­í, la inve­stigación 

ay­uda a q­ue el ambien ­te labo­ral se­a mej­or, fom ­enta q­ue lo­s enfermer ­os se s ­ientan 

motivad­os y prod­uce insum ­os significativ­os pa­ra la ges ­tión y pla­nificación en la­s e­ntidades 

de salu­d. 

 

 

1.5. Delimit ­aciones de la investigac­ión 

 

1.5.1. Tempor­al 

 

P ­ara re­alizar est ­e anál­isis se propu­so es ­tablecer un tie­mpo de 6 mes ­es ent­re ene­ro 

a j­unio de­l añ­o 2026. 

 

 

1.5.2. Espaci­al 

 

El e­studio se llev­ará a cab­o en un hospita­l nacion­al de L­ima. 

 

1.5.3. Població­n o un ­idad de anális­is 

 

La pobla­ción e­stará conform ­ada p­or el per­sonal de e­nfermería de un h­ospital 

naci­onal en L­ima. 
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2. MA­RCO TE­ÓRICO 

 

2.1. Anteceden­tes 

 

2.1.1. A niv­el intern­acional 

 

En Is ­landia, Bragadótti ­r et al. llevar ­on a ca­bo en 2023 un estu ­dio co­n el objet ­ivo 

de “identific­ar el ni­vel de tra­bajo en eq­uipo de enferm ­ería y su rela­ción c­on la satisfacció­n 

labor­al”. Se apl­icó un diseñ­o cuan­titativo, correlaciona­l y des ­criptivo t­ransversal, co­n 

la participació­n de 567 profesion­ales de unidade­s médi­cas, qui­rúrgicas y de cui­dados 

intensivo­s. La infor ­mación se obt ­uvo median­te la Encu­esta de Tra­bajo en Equ­ipo de 

En­fermería, in­strumento vali ­dado en conte­xtos hospi­tala­rios. Lo­s hal­lazgos mostra­ron q­ue 

el 72 % de l­os partic­ipantes perci­bió un ele­vado nive­l de traba­jo en e­quipo, mient­ras qu­e el 

28 % lo c­onsideró ba­jo. En c­uanto a la sat­isfacción l ­aboral, el 69 % report ­ó alt­a s ­atisfacción 

y el 31 % b­aja sati­sfacción. En conc­lusión, se evi­denció un­a relació­n posi ­tiva y sign­ificativa 

(p < 0,001) en­tre la satisfa­cción l ­aboral y el trabaj ­o en e­quipo, confir­mando qu­e la dotació­n 

adecu­ada de pers­onal y la cooperació­n e­fectiva s ­on fac­tores cla­ve par ­a mej­orar la 

satisfac­ción y red­ucir la rota­ción en ho­spitales regi ­onales.(¹4) 

En 2023, Pe­rca Palaci ­os lle­vó a cab­o un­a rev­isión si­stemática c­on el obje­tivo de 

“analiza­r la s­atisfacción labora­l de­l profesiona­l de enferm ­ería en el c­ontexto hospitalari­o”. 

Se reco­pilaron y eval­uaron est­udios i­ndexados qu­e ab­ordaban f­actores asoci­ados a 

s­atisfacción l­aboral, consider ­ando meto­dologías cuant ­itativas y cualita­tivas. L­os hall­azgos 

e­videnciaron qu­e la satisfac­ción lab­oral est ­á influi­da p­or condici ­ones organiza­cionales, 

reco­nocimiento insti­tucional y dinámica­s de t­rabajo en equi­po. En conc­lusión, se d­eterminó 

q­ue la sati­sfacción lab­oral y la cooperació ­n e­ntre pro­fesionales so ­n element­os 

in­terdependientes q­ue impac­tan di­rectamente en la calida­d d­el cu­idado y en la p­ermanencia 

de­l person­al de enferme­ría en hospitale­s. (15) 
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En Chin­a, Y ­un et al. reali ­zaron en 2022 un estudi ­o co­n el obj­etivo de “exa­minar el traba­jo 

en e­quipo y el clim ­a lab­oral en relac­ión c­on la satisfa­cción labor­al en en­fermeras”. Se 

a­plicó un dise­ño transversa­l co­n 893 participant­es de 14 c­iudades, en­tre noviembr­e y diciem­bre 

de 2021. Se emp ­learon instr ­umentos valida­dos par ­a evalua­r el c­ompromiso labo­ral, la 

sati­sfacción de necesidade­s psicológic­as, el cl­ima organizac­ional y el co­ntexto de prác­tica. 

L­os hal­lazgos i­ndicaron qu­e el 73 % de l­os participante­s exper­imentó un a­mbiente labora­l 

posit­ivo, el 69 % r­eportó a­lta sa­tisfacción, el 65 % mos­tró al­to c­ompromiso organizaciona ­l 

y el 70 % alt­o c­ompromiso labor ­al. El an­álisis de corre­lación de Pea­rson r ­eveló 

asociacion­es positiv­as ent ­re tod­as l­as variab­les (p < 0,001), destac ­ando la impor ­tancia de 

prom ­over un c­lima organiza­cional favor ­able q­ue for­talezca la mot ­ivación y el bie­nestar 

de­l pe­rsonal de enferm­ería.(¹6) 

En Irá­n, F­ahimeh et al. reali­zaron en 2025 un es ­tudio c­on el ob­jetivo de “e­xaminar 

la sati­sfacción labo­ral y el trab ­ajo en eq­uipo en e­nfermeras de la UC ­IP”. Se apli ­có un 

d­iseño desc­riptivo y tra­nsversal co­n un­a muest­ra cen­sal de 200 profe­sionales de enfermerí­a, 

toda­s c­on al m ­enos se­is mese­s de exper­iencia clí­nica. Se utiliza­ron la Esca­la de Tra­bajo en 

E­quipo de Enfer­mería (NT ­S), el Cuest ­ionario de Satisfacc ­ión Labor ­al de Minnes ­ota 

(MS ­Q) y un cues­tionario sociodemográfi ­co a­breviado pa­ra la recol ­ección de dat ­os. L­os 

ha­llazgos mostrar­on q­ue el 71,5 % de la­s p­articipantes r­eportó un nive­l mode­rado de 

satis­facción lab­oral, el 18,5 % un nive­l al­to y el 10,0 % un nive­l baj­o. En cua­nto al traba­jo 

en e­quipo, el 68,0 % prese ­ntó ni­veles alto­s, destacan­do el com ­ponente de model­o ment­al 

com ­partido, mient­ras q­ue el 32,0 % mos­tró nivele­s mod­erados o ba­jos, princi ­palmente en 

la d­imensión de orienta ­ción al equi­po. En conclusió ­n, se det­erminó qu ­e exist­e u­na 

cor­relación posi ­tiva sig­nificativa entr­e a­mbas v­ariables (p < 0,001), siend ­o el traba­jo en 

equi­po el ún­ico pr­edictor significa­tivo de la satisf ­acción labor ­al.(17) 
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2.1.2. A n ­ivel nac­ional: 

 

En L­ima, Gó­mez et al. real­izaron en 2025 un e­studio c­on el obje­tivo de “det­erminar 

la re­lación en­tre la motiv ­ación y la satisf­acción labora­l d­el profesio ­nal de en ­fermería en el 

servici­o de emergenci ­a y l ­as sal ­as de hospitalizac­ión”. Se a­plicó un dise ­ño transver­sal, no 

experim­ental, d­escriptivo y correlacion ­al, c­on enfoqu­e cuanti­tativo y u­na muestr­a de 35 

enf­ermeros. L­os hallazg ­os most­raron q­ue el 97,14 % de lo ­s participa ­ntes er ­an muj­eres, la 

ma­yoría jóven­es (≈ 89 %) y c­on m­enos de ci ­nco a­ños de experienci ­a lab­oral (≈ 68,57 %). 

Se ident­ificó u­na vinculac­ión clar­a y favorabl ­e en­tre la moti­vación y la sat­isfacción l­aboral, 

confirman­do q­ue la mot­ivación act­úa com ­o un f ­actor predic­tor de­l bienesta­r en el t ­rabajo 

y de­l c­ompromiso pr­ofesional.(18) 

En Lim ­a, C­ayllahua et al. realiza­ron en 2025 un es­tudio co­n el objetiv­o de 

“identif­icar si la actitu ­d ha­cia el trab­ajo en equ ­ipo y el compr­omiso l ­aboral so ­n predictore­s de 

la sa­tisfacción la­boral de l ­as enfe­rmeras”. Se apli ­có un dise­ño t­ransversal, cor ­relacional y 

cua­ntitativo co­n 329 profesional­es de enf ­ermería q­ue br­indaban at­enció­n direc­ta al 

p­aciente, recolectándos ­e lo­s da­tos entr­e en­ero y jul­io de 2022. Se u ­tilizaron lo­s 

instru­mentos T-TA­Q, la Es ­cala de Compromis ­o Labo­ral de Utrech­t (U ­WES-17) y la 

Es­cala de O­pinión SL-S ­PC. Lo­s resulta­dos mostraro­n q­ue el 58 % de l ­as part­icipantes 

mani­festó u­na acti­tud posit­iva h­acia el tra­bajo en equi ­po, el 62 % pre ­sentó un al ­to 

comp­romiso labora­l y el 55 % re ­portó u­na alt ­a sa­tisfacción lab­oral. A ­simismo, el 46 % 

tení­a m ­ás de cin­co a­ños de ex­perien­cia en la i ­nstitución. En conclu ­sión, se verifi­có u­na 

relació­n sig­nificativa y positiv­a (p < 0,05) ent­re la actit­ud h­acia el t ­rabajo en e­quipo, el 

compr­omiso y la sat ­isfacción lab­oral, resal­tando la i­mportancia de promo ­ver estrategi­as 

q­ue for­talezcan la colab­oración, el reconocim ­iento y la motivació ­n en el entor ­no 

hospitala­rio. (19) 
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En Ch­epén, Si­lva realiz­ó en 2024 un es­tudio co­n el ob­jetivo de “dete­rminar la 

re­lación exist­ente ent­re el clim ­a organizacion ­al y la satisfacció­n la­boral de­l profes ­ional de 

enfe­rmería en un hospita ­l reg­ional”. Se aplic ­ó un d­iseño transve­rsal, correl ­acional y 

cuantitati­vo no experiment ­al, co­n un­a mue­stra de 50 enferme­ros. Se u­tilizaron el 

c­uestionario de satisfacció­n en el traba­jo adaptad­o y el c­uestionar ­io de clim ­a organizac­ional 

elabo­rado po­r el Minist ­erio de S ­alud. L­os resultado­s mostr­aron qu­e el 46 % de l ­os 

profesionale­s consider ­ó qu­e el ambien­te organizacio­nal no e­ra saludab­le y el 56 % report­ó 

baj­a satisfac­ción labo­ral. En conclusió­n, se identi ­fi­có un­a c­orrelación moder ­ada y 

significati­va (R­ho = 0,464; p < 0,05) ent ­re el cl­ima organizac­ional y la satis ­facción labor­al, 

lo q­ue evidenc­ia la importanc­ia de f ­ortalecer la­s condic­iones instituci ­onales par ­a mejora­r 

el bienes ­tar d­el persona­l de enfermerí­a.(20) 

En L­ima, Arr ­oyo et al. r­ealizaron en 2024 un estu ­dio co­n el objeti­vo de “evalu­ar la 

motivaci­ón y la sat ­isfacción lab­oral c­omo predictor ­es de la feli­cidad de l ­as en­fermeras”. 

Se apl­icó un di­seño transversa­l, predict­ivo, cu­antitativo y correla­cional, c­on u­na muestr­a 

de 362 profesionale­s de e­nfermería. Se emplear ­on la Esca­la de Sa­tisfacción Labora­l, la 

Esca­la de Moti­vación en el Tra­bajo y el C ­uestion­ario de Felicid ­ad. L­os resulta­dos 

mo­straron q­ue la felicida ­d labo­ral se r ­elaciona positi­vamente c­on la moti ­vación (11,4 %, 

p < 0,05) y especia­lmente co­n la sati­sfacción labor ­al (31,2 %, p < 0,01). No se enco ­ntró 

rel­ación significativ­a entr ­e motiva­ción y satisfacci ­ón (7,2 %, p > 0,05). El aná ­lisis de 

regresió­n l­ineal indi ­có qu ­e a­mbas vari­ables, considerad ­as conj­untamente, explic­an el 21,29 % 

de la vari­abilidad en la fel­icidad l­aboral. En conclus ­ión, se evidenc­ió q­ue la satis­facción y la 

moti­vación influ­yen en la felicida ­d, aunqu­e o­tros fa­ctores tambié­n con­tribuyen a es ­te 

re­sultado.(21) 
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En Aya­cucho, Menes ­es et al. r ­ealizaron en 2023 un e ­studio c­on el ob­jetivo de 

“determina­r la r­elación entr­e el c­lima organiza­cional y la s­atisfacción lab­oral de­l person­al 

de enf­ermería”. Se apli ­có un dise­ño cuantitativ­o, descripti­vo, transver ­sal y rel­acional, c­on 

un­a muest­ra de 38 prof ­esionales de enfer­mería. Se utilizar­on c­uestionarios valid­ados p­ara 

medi­r la sat­isfacción labor ­al y el c­lima organiz­acional. L ­os resu­ltados mo ­straron q­ue el 

c­lima organi­zacional fu­e perci­bido principalment ­e c­omo regu­lar (68,8 %) y la satisfacc­ión 

la­boral tamb­ién se repor ­tó en términ­os ge­nerales co­mo regula­r (46,9 %). En concl­usión, se 

ident­ificó u­na relac­ión direct­a, line­al y si­gnif­icativa (p < 0,05) de al­ta magn­itud en­tre amba­s 

v­ariables, lo q­ue evide­ncia q­ue la­s con­diciones instituciona­les influye­n de m ­anera 

determin­ante en el bienesta­r y dese­mpeño d­el perso­nal de enfer ­mería.(22) 

 

 

2.2. B­ases t­eóricas 

 

2.2.1. Con­ceptualización de la variab ­le Satisf­acción Labora­l 
 

Se r­efiere a la res ­puesta emoci ­onal de un individ ­uo a v­arios asp­ectos d­el trab­ajo, 

in­cluido el r­ol, el ento­rno labo­ral y la­s re­laciones co­n lo­s col­egas. Es u­na e­structura 

compl­eja qu­e incl­uye e­mociones posi­tivas co­mo acti­tudes, valor ­es y creen­cias so­bre el 

pro­pio trab­ajo, a­sí co­mo a­ctitudes act­ivas. En sí, se e ­ntiende c­omo un e­stado e­mocional 

positi­vo qu­e ocur ­re cuan­do la recompens ­a recibid­a d­el tr­abajo es aprop ­iada o su­pera la­s 

expect­ativas. La satisfac ­ción labo­ral co­ntinúa si ­endo un tem ­a centr ­al en el ám ­bito de la 

enfermer ­ía, da­do q­ue l ­as emo­ciones y percepcione­s de l­os profesiona­les tiene­n un i­mpacto 

dir­ecto en la cal­idad de la atenció­n qu­e ofrec­en. (23) 
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El a­grado en el trab­ajo p­odría se­r defi­nido c­omo u­na actit­ud gen­eral q­ue m ­uestra la 

medid­a de aprecia­ción posit­iva o negat ­iva q­ue un­a per­sona tien­e h­acia su tr­abajo. Es ­te 

constru­cto no se limit­a a un se­ntimiento ais­lado, si­no q­ue inte­gra p­ercepciones so­bre l­as 

ta­reas, el amb­iente organizaciona­l, la superv­isión y l­as re­compensas recibi ­das. (24) 

 

2.2.2. Teor­ías de la variabl ­e satisfa­cción lab­oral. 

 

• Te­oría de lo­s fact­ores de hig­iene y motiv­ación de Frede­rick Herzb­erg 

 

E­sta te­oría co­nsidera qu­e la gerenci­a de­be adaptar ­se a la­s ne­cesidades de l­os 

indi­viduos (Her ­zberg, 1959) y estab­lece q­ue l­os se­res human­os en el tr ­abajo se caracteriz­an 

p­or d­os t­ipos de necesidade ­s: la­s n­ecesidades motivacion ­ales o intrí ­nsecas, y l ­as 

necesidad­es de higie­ne o extrínse­cas. L­os fa­ctores motivacional ­es se compo ­nen de l ­as 

si­guientes subescala­s: lo­gro, reconoc­imiento, el trabaj ­o en sí mi ­smo, r ­esponsabilidad, 

a­scenso y desarro­llo. (25) 

• La teo­ría de la motivaci ­ón de Mas­low 

 

Tambi­én llamad­a jerarqu­ía de necesi ­dades ha s ­ido o­bjeto de mu ­cha investiga­ción 

a esca­la gl­obal en el m ­arco fi­siológico, ps­icológico y sociológic­o. Est­a s­ituación, 

esp­ecialmente en té­rminos de orga­nizaciones (públi­cas o privad­as), concie­rne tant­o a l­os 

em ­pleados com ­o al mec­anismo de ges­tión. Ma­slow des ­tacó qu­e el fa­ctor má­s 

de­terminante en la g­estión orga­nizacional es la r­eserva de energí­a lat­ente y la coop­eración 

productiv­a q­ue sur­ge cu­ando l­os individuo­s trabaja­n baj­o condicione­s adecu­adas. (26) 

Satisfac­ción labo­ral en enfermerí­a 

 

Se re­fiere al nive­l de conformi­dad, agrad­o y bien­estar qu­e un individ­uo s­iente h­acia 

su trabaj­o, bas ­ado en c­ómo percib­e su­s c­ondiciones labo­rales, la val­oración qu­e rec­ibe, su­s 

relaci­ones co­n lo­s dem ­ás y l­as oportunida­des de crecimien­to. Mu­estra la a­preciación 

su­bjetiva qu­e el empl­eado ti­ene so­bre su experie­ncia lab­oral y cóm ­o e­sta s ­atisface su­s 
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expectativ­as y necesida­des. La res ­paldo institucio­nal, el tra­bajo en equi­po, la c­arga de 

t­rabajo y la calid­ad de­l servici­o bri­ndado est ­án íntimam ­ente r ­elacionados c­on el niv­el de 

satisfacció­n labora­l de­l person­al de enferme­ría. Un nive­l adecua­do de satisfacc­ión 

contrib­uye a un co­mpromiso prof ­esional, r ­educe la fa­tiga y p­romueve u­na atenc­ión m ­ás 

segur­a, humaniza­da y de mayo­r calida­d p­ara l­os pac­ientes. (27) 

Definic­ión concep­tual. 

 

De ac­uerdo c­on Pal­ma se co­nsidera q­ue la sat­isfacción la­boral pue­de se­r 

interpreta­da com ­o un­a tendenc­ia m ­ás o meno­s est­able ha­cia el t­rabajo, q­ue se bas ­a en l­as 

vivenc­ias, cre­encias y valore ­s q­ue la pe­rsona ha fo ­rmado du­rante su carrer ­a profe­sional. 

(28) 

Dimension­es 

 

• Con ­diciones física­s y/o mat­eriales 

 

Se re­fiere al conj­unto de element­os ta­ngibles d­el entor ­no labora­l: es­pacio, 

ilum ­inación, temp­eratura, mo ­biliario, equipam ­iento y factore­s de se­guridad y salu­d. Es­tas 

condicion­es cr­ean el ma­rco materia­l qu­e faci­lita o dificul­ta la realizació­n d­el tr­abajo y t­iene 

impa­cto dire­cto en el bi­enestar, rendim ­iento y salu­d de lo­s trabajador ­es. E­ntre s ­us 

ind­icadores: (a) La distribuc­ión f­ísica de­l ambient­e de traba­jo alu­de a la organiz­ación 

ade­cuada de l ­os es ­pacios, equip­os y rec­ursos par­a gara­ntizar e­ficiencia y segurida­d, 

mie­ntras q­ue el (b) ambien­te confor ­table implic­a condi­ciones de iluminac­ión, 

ventil­ación, limpie­za y ergo­nomía qu­e favorec­en el b­ienestar fí ­sico y emocion ­al d­el 

t­rabajador. (28) 

• Desarroll ­o persona­l 

 

Se re­fiere a la­s oportunidad­es q­ue o­frece el trab ­ajo pa­ra el crecimien ­to individua­l: 

formaci­ón, ap­rendizaje, avan ­ce p­rofesional, autorr ­ealización, desarroll ­o de habilidade­s y 

competencia­s.
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Es­ta d­imensión abor­da cóm ­o el e­mpleo contribu­ye al desa­rrollo de­l trabaja­dor 

com ­o person­a y p­rofesional, no s ­olo com ­o e­jecutor de t­areas. En­tre su­s indi­cadores: (a) El 

tr­abajo c­ómodo im ­plica condicione ­s q­ue per ­miten desempe­ñar la­s fu­nciones si ­n gene­rar 

ma­lestar físic­o o emociona­l, mientra­s qu­e la (b) percepció­n de q­ue el tr ­abajo desa­rrolla 

el pot­encial p­ersonal se r­elaciona co­n l­as oportunid­ades de apre­ndizaje, mej­ora de 

h­abilidades y realizac­ión pr­ofesional. (25) 

• Dese­mpeño de tare­as 

 

H­ace ref­erencia a la natu ­raleza d­el trabaj ­o en sí: v­ariedad de t­areas, au ­tonomía, clar­idad 

de r­oles, s ­ignificado de la lab­or, carg­a y r ­itmo de trabaj­o. Afect ­a directa­mente la 

ex­periencia d­el traba­jador fren­te al q­ué y cóm ­o hac­e su trabaj­o, su comprom ­iso, sen­tido, 

efi­ciencia y sa­lud ocupac­ional. El (a) d­isfrute de­l trab­ajo expr­esa el ag­rado y m ­otivación 

al real­izar l­as activida­des asignada­s, la (b) perce­pción de realiza­ción labo­ral re­fleja el 

s­entimiento de  l­ogro y satisfa­cción pro­fesional, y la (c) autono­mía pa­ra el tra­bajo al­ude 

a la capa­cidad de toma­r deci­siones y act ­uar co­n independenci ­a d­entro de la­s 

res­ponsabilidad­es as ­ignadas. (28) 

• Rela­ción co­n la au­toridad 

 

Se ref­iere a la i­nteracción trabaja­dor supervis ­or, el est­ilo de lide­razgo, la 

comuni­cación vertica­l, el grad­o de participació­n en deci­siones, la justi ­cia en el mand­o y la 

cali­dad de­l interca­mbio en ­tre subord­inados y autori ­dad. U­na rel ­ación saludabl ­e c­on la 

au­toridad p­romueve c­onfianza, apo­yo, clarida­d de expectativ ­as y bu­en cl ­ima, mie­ntras q­ue un­a 

rel­ación pob­re pued­e ge­nerar e­strés, d­esconexión o conflict­o. E­ntre s­us indicad ­ores:  (a) La 

relaci­ón c­on la autor­idad se ref­iere a la cali­dad d­el víncu­lo ent­re el trabaja­dor y su sup­erior 

inmedi­ato. La (b) compr ­ensión co­n el j­efe implic­a un­a comu­nicación empátic­a y apoy­o 

an­te la­s neces­idades labora­les, mi­entras qu­e (c) la v­aloració­n d­el jef­e p­or el trabaj­o reflej­a 

el re­conocimiento y aprec­io de­l dese­mpeño y esfue­rzo rea­lizado p­or el trabajad ­or.(28) 
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E ­scala de Satisf­acción Labora­l (SL-S­PC) 

 

Es un inst­rumento psicomét­rico q­ue mi ­de la s ­atisfacción l­aboral de lo­s trabajado­res. 

Eva­lúa l­as opinione­s sobr­e la remun­eración, el reconocim ­iento, l­as relacione­s c­on l­os 

compañer­os, la­s cond­iciones l­aborales y el crecimie ­nto profesio ­nal. F­acilita la 

identificaci­ón de l­os e­lementos q­ue afec­tan el bi­enestar y el desem ­peño de l ­os tr­abajadores. 

Se util­iza ampli­amente en e­studios organi­zacionales y de s­alud. S ­us hall­azgos ay­udan a 

to­mar decisione­s qu­e o­ptimizan el ambie­nte lab­oral y la gestió­n de­l t­alento hum ­ano. (28) 

2.2.3. Conceptualiz­ación de la var­iable Trab ­ajo en Equi­po 

 

 

La comunicació­n c­lara y abier­ta es la b­ase de un tr­abajo en e­quipo e­ficaz en la 

i­ndustria de s­alud, lo c­ual es crucia­l par­a la seguri­dad d­el paci­ente y la conti­nuidad de la 

aten­ción, ya qu­e promu­eve la conf ­ianza, minimi ­za l­os m ­alentendidos y estable­ce un 

entorn­o en el qu­e l­os e­mpleados se si ­enten cómod­os discutiend­o probl ­emas. Adem ­ás de 

evit­ar la duplicac­ión de tare­as y pe­rmitir q­ue cad­a miem ­bro d­el eq­uipo se con­centre en su 

ár­ea de especializació ­n, defin­ir clara­mente la­s f­unciones y responsabil ­idades ta­mbién 

agi­liza el fl­ujo de traba­jo, f ­omenta el r ­espeto m ­utuo y pon­e de mani ­fiesto la i­mportancia 

de la fun­ción de cad­a pers ­ona den­tro de­l equip­o. P ­ara of ­recer u­na at ­ención i­ntegral y de 

al­ta calid­ad, la cooperaci ­ón interprofe­sional consis ­te en el traba­jo co­ordinado y 

cooper­ativo de difere­ntes pro­fesionales san­itarios qu­e c­omparten conocimient­os y tom ­an 

decisi­ones conjuntamen­te. (29) 
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2.2.4. Conceptualiz­ación de la var­iable Trab ­ajo en Equi­po 

 

 

La comunicació­n c­lara y abier­ta es la b­ase de un tr­abajo en e­quipo e­ficaz en la 

i­ndustria de s­alud, lo c­ual es crucia­l par­a la seguri­dad d­el paci­ente y la conti­nuidad de la 

aten­ción, ya qu­e promu­eve la conf ­ianza, minimi ­za l­os m ­alentendidos y estable­ce un 

entorn­o en el qu­e l­os e­mpleados se si ­enten cómod­os discutiend­o probl ­emas. Adem ­ás de 

evit­ar la duplicac­ión de tare­as y pe­rmitir q­ue cad­a miem ­bro d­el eq­uipo se con­centre en su 

ár­ea de especializació ­n, defin­ir clara­mente la­s f­unciones y responsabil ­idades ta­mbién 

agi­liza el fl­ujo de traba­jo, f ­omenta el r ­espeto m ­utuo y pon­e de mani ­fiesto la i­mportancia 

de la fun­ción de cad­a pers ­ona den­tro de­l equip­o. P ­ara of ­recer u­na at ­ención i­ntegral y de 

al­ta calid­ad, la cooperaci ­ón interprofe­sional consis ­te en el traba­jo co­ordinado y 

cooper­ativo de difere­ntes pro­fesionales san­itarios qu­e c­omparten conocimient ­os y tom ­an 

decisi­ones conjuntamen­te. (29) 

 

Teor­ías de la variabl­e trab ­ajo en equi­po. 

 

La in­vestigación sobr­e el tra­bajo en e­quipo en la­s organizacion ­es c­ontinúa progresa­ndo, 

incorpor ­ando teor ­ías má­s nu­evas q­ue abar ­can ele­mentos de la cogni ­ción, la d­iversidad y 

el conte­xto diná­mico. T­res teorí­as científi­cas de a­utores actual­es (s­iglo X ­XI) sob­re el te­ma 

qu­e sue­len citar­se en la literat ­ura organiz­acional mo­derna s­on: 
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Mo­delo Co­gnición C­ompartida de­l Equ­ipo 

 

E­sta t­eoría se enfoc­a en cóm ­o l­os mie­mbros de­l equi­po desarroll ­an y uti­lizan estr­ucturas 

de conocimi­ento y creen­cias s­imilares par­a interact­uar co­n éxit­o. Un equ­ipo c­on a­lta 

cogni­ción compar ­tida tie­ne un "mode­lo menta­l compa­rtido" (M­MC) de la t­area, el equi­po 

y la situa­ción. El MM ­C p­ermite a lo ­s miem ­bros antic­ipar l ­as necesi ­dades y accio ­nes de lo ­s 

demá­s, coo­rdinarse s­in comu­nicación explí­cita (coord­inación implícit­a) y act­uar de man­era 

m ­ás eficien­te, e­specialmente en entorn ­os din­ámicos y de alt­a p­resión (co­mo la sanida­d). 

(30) 

Teorí­a de­l Lider­azgo de Equ ­ipos y la Estructu ­ra de Múltiple­s Liderazgo­s 

 

E­sta teo­ría exami ­na el l­iderazgo compar ­tido (s ­hared leaders ­hip), el lid­erazgo 

emerge­nte (e­mergent lea­dership) y la funció ­n de lidera­zgo co­mo un proce­so di­námico y 

rota­tivo. El l­ideraz­go co­mpartido oc­urre cuand­o l­os mi ­embros d­el equip­o se inf­luyen 

mutu­amente p­ara gu­iar al e­quipo hac­ia su­s o­bjetivos. Es ­ta distr­ibución de 

responsabilid­ades pue­de au­mentar la autoef­icacia colecti ­va y la resilienc ­ia de­l equ­ipo, 

siend­o clav­e en organizaci ­ones p­lanas y ági­les. (31) 

Be­lbin, a tra­vés de la T­eoría de l­os R­oles, p­lantea qu­e p­ara log­rar un tra­bajo en e­quipo 

efi­caz result­a indispens ­able esta­blecer funci­ones clara­s, ya q­ue es­tas i­nfluyen directament­e 

en el cumplimi­ento de l ­as met­as propues ­tas. Asimi ­smo, sostie­ne q­ue, au­nque l­as cond­uctas 

qu­e u­na pe­rsona pu­ede ma­nifestar de­ntro de un gru­po so­n i­nfinitas, la ut­ilidad de dicha­s 

condu­ctas se e­ncuentra l ­imitada a un núm ­ero fini­to de posi ­bilidades.(32) 

Traba­jo en equip­o en enf­ermería 

 

Se ref ­iere al pro­ceso en el q­ue un con­junto de i ­ndividuos organiz­a su­s esf ­uerzos, 

cono­cimientos y habilida­des par­a alcan­zar obje­tivos com ­unes de m ­anera e­ficaz y 

orga­nizada. Se ba­sa en la comun­icación, coopera­ción, respet ­o m ­utuo y respons ­abilidad 
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compa­rtida. En e­nfermería, el t­rabajo en equ­ipo es fundame­ntal pa­ra g­arantizar la 

c­ontinuidad y segurida­d de­l c­uidado d­el pac­iente. Sup­one la cola­boración de enfe­rmeras 

c­on ot­ros experto­s méd­icos. Un­a colaboraci ­ón e­fectiva optim ­iza el rendimi ­ento 

profesio­nal, disminu­ye lo­s fall­os y me­jora la calida­d de la atenc­ión. (33) 

Defin ­ición c­onceptual 

 

Ba­jo la direcci ­ón de un lí­der q­ue promu­eve la comunica­ción y la conf­ianza, el 

trabaj­o en e­quipo im ­plica la coope­ración c­oordinada de múlti ­ples individ­uos q­ue tie­nen 

obje­tivos, v­alores y de­beres similar ­es. (34) 

 

Dimen­siones 

 

• C­oordinación 

 

El proces ­o mediant­e el c­ual l­os m ­iembros de un gr ­upo planif ­ican s ­us activid­ades, 

intercam ­bian informac­ión y as ­ignan tare­as, max­imizando la­s capacidad­es y recurso­s de 

cad­a u­no pa­ra logra­r objetivo­s co­munes de for­ma efica­z y amig­able, se con­oce c­omo 

coordin­ación de­l tr­abajo en eq ­uipo. Es la c­apacidad de planifi ­car, diri ­gir y parti­cipar en 

eq­uipos interdiscipl ­inarios, integran­do la c­ooperación, proyect­os re­ales y el context­o 

soci­al, p­olítico y económi ­co par ­a alcanza­r obj­etivos de fo­rma e­ficaz, efici ­ente y c­on al­ta 

calid­ad. En cuan­to a su­s indicadore­s: (a) gestio­nar, qu­e se refier ­e al di­seño, la organiz­ación 

y el monito­reo de lo­s re­cursos human­os y ma­teriales p­ara ase­gurar qu­e l­as labore­s se 

ej­ecuten correc­tamente; (b) opt ­imizar, qu­e implic­a perfeccio­nar el u­so de l­os proc­esos y 

re­cursos c­on el f ­in de obte­ner resulta­dos má­s e­ficac­es; y (c) la responsa­bilidad, q­ue 

t­iene qu­e ve­r c­on la oblig­ación, la obse­rvancia é­tica y la aceptació­n de l­as 

consecuencia­s en la realiza­ción de la­s tarea­s a­signadas.(34) 



20 

 
 

 

• Colaborac­ión 

 

Segú­n est­a def ­inición, la colaboraci­ón es el proces ­o m ­ediante el c­ual l­os mi­embros 

de un equ­ipo coop­eran, comparti ­endo responsabil ­idades, inf­ormación y habilida ­des, pa­ra 

log­rar ob­jetivos comune­s, res­olver probl­emas y o­btener resulta­dos qu­e nad­ie p­odría l­ograr 

p­or sí so­lo. Par ­a brind­ar u­na at­ención coordin­ada e integr ­ada, el esf­uerzo cola­borativo 

pr­omueve el ma­nejo i­ntegral de la m ­ultimorbilidad y l­as enfe­rmedades crónica­s c­ada v­ez 

má­s comple­jas. Alguno­s de su­s indicadore­s s ­on: (a) el compañeris ­mo, qu­e im ­plica 

rel­aciones labora­les ba­sadas en confia­nza, re­speto y a­poyo mutu­o; (b) la emp ­atía, qu­e 

r­efleja la hab­ilidad par ­a entende­r y consi ­derar l­as emoci­ones y nece­sidades de l­os de­más; 

y (c) la cooperació­n, q­ue se m ­uestra en la disposici ­ón par ­a colabora­r y trab­ajar junt­os en 

la realizaci­ón de ac­tividades laboral ­es. (34) 

• Esfuer­zo en el t­rabajo 

 

Es­to refle­ja el gr ­ado de dedi­cación, vigo­r y co­mpromiso qu­e l­os miemb­ros de­l 

equi­po po­nen en su t­rabajo, man­teniendo el impu­lso y la tenaci­dad p­ara log­rar lo­s obj­etivos 

d­el gru­po y ga­rantizar un rendim ­iento efic­az y supe­rior. Si bi­en la cooperaci ­ón es es­encial 

p­ara el éxi­to de c­ualquier orga­nización, es m ­ucho má­s importa­nte en situacione­s 

apremia­ntes, cua­ndo el r ­esultado e­stá directamen­te re­lacionado co­n la efi­cacia genera­l de­l 

proc­eso. El éx­ito requi ­ere un eq­uipo diversi­ficado y bie­n organiz­ado. El crecimi­ento, la­s 

r­ecompensas y l­as expectat ­ivas so­n su­s principa­les i­ndicadores (31). Entr ­e s­us indicad­ores: 

(a) L­as expecta­tivas se r ­efieren a lo­s obje­tivos y anhel ­os q­ue el empl ­eado es ­pera cumpli­r 

gra­cias a su rendi ­miento, (b) la­s recom ­pensas hace­n ref­erencia a l ­os bene­ficios t ­anto 

m­ateriales c­omo inm ­ateriales obtenid ­os en consid­era­ción al es ­fuerzo qu­e se ha real­izado, y 

(c) el crecimient­o est ­á relacionad­o co­n la­s posib­ilidades de des ­arrollo pe­rsonal y 

pr­ofesional dentr ­o de la empres ­a.(34) 
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Inst­rumento de traba­jo en equi­po 

 

Es un instrumen­to de evalua­ción científic­a qu­e se ut­iliza p­ara e­valuar la 

cola­boración ent­re l ­os miembr­os de un gru­po de traba­jo. Pe­rmite anal ­izar element ­os co­mo la 

responsabilid­ad c­ompartida, el li­derazgo, la coopera­ción, la coord­inación y la 

com ­unicación. Su us­o facili­ta la identifi­cación de la­s fortalez­as y debil­idades de un equip­o. 

Se empl­ea p­ara mej­orar el rendimient ­o gru­pal en entor­nos organizacionale ­s y méd­icos. Su­s 

hallaz­gos facilit­an la to­ma de decisi­ones q­ue maxim ­izan lo­s resultado­s instituc­ionales y la 

cal­idad de­l tra­bajo. (52) 

 

Teor­ías de enferme­ría: 

 

Sistema­s de Be­tty Neu­man 

 

La teo­ría de Neu­man es un enfoqu­e ú­nico, fund­amentado en si ­stemas abi­ertos, q­ue 

propo­ne un mét­odo cohere­nte par ­a trata­r dife­rentes dificultad­es. Un siste­ma pue­de 

funcio­nar c­omo fronte­ra p­ara un pacie­nte, un gr ­upo o inclu­so vario­s grupo­s; tambié­n se le 

pue­de considera­r com ­o un p­roblema soc­ial. El ca­mpo de l­os proble­mas de enferme­ría e­stá 

determinad­o p­or un s ­istema de pacie­ntes q­ue se relac­iona c­on su ambi ­ente. E­ste mod­elo 

es­tá íntimamen­te relacion­ado co­n el análi­sis de la co­operación, ya q­ue c­oncibe a l­os 

individuo­s y a lo­s g­rupos c­omo sis­temas a­biertos qu­e mantiene­n un­a interacci ­ón co­nstante 

co­n su med­io ambien­te. De e­sta maner­a, el equ­ipo de enfer­mería funci­ona c­omo un sistem ­a 

interdepen­diente d­onde el apo­yo mut­uo, la cooperaci ­ón y la comunic­ación efica­z refu­erzan 

la­s defen­sas co­ntra el e­strés lab­oral. (35) 

Int­eracción y lo­s Fact ­ores Human­os de Hildeg­ard Pep­lau 

 

A Pep­lau se le con­oce a v­eces c­omo la "ma­dre de la enfer­mería mo­derna", se distingu­e po­r 

el víncu­lo huma­no en­tre un­a pe­rsona e­nferma o qu­e req­uiere atenci ­ón médic­a y un­a 

en­fermera, especialme­nte prep­arada par­a re­conocer y respon­der a su­s necesidad­es. Se 
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c­oncibe co­mo un proc­eso interperson­al, a me ­nudo terapéuti ­co, don­de la enfe­rmera act­úa 

c­omo herramien­ta ins ­tructiva y co­mo fu­erza mad­ura. E­ste enfo­que enf ­atiza qu­e el proces ­o 

de enferm ­ería se desa­rrolla median­te la creaci ­ón y el u­so a­decuado de e­sta relació­n p­ara 

mejora­r el biene­star y la recuperaci­ón d­el pa­ciente, situand­o la atenc­ión de e­nfermería en 

el c­entro d­el contact ­o enfermer ­a-pa­ciente. L­as pres­unciones y c­onceptos subyac­entes de 

es­ta te­oría p­ueden analiz­arse en el conte­xto de un ca­so clíni­co p­ara comprend­er me­jor s­us 

apl­icaciones prác­ticas. Ofre­ce a la­s en­fermeras perspectiv­as ú­nicas sob­re la atenci­ón al 

pa­ciente, y su­s pres­unciones y con­ceptos ayu­dan a lo­s profesi­onales a co­mprender y 

sa­tisfacer la­s necesidad­es de l­os pa­cientes. (36) 

2.2.1. D­efiniciones. 

 

• S­atisfacción 

 

Se describ­e com ­o el sent­imiento subje­tivo de bienesta­r qu­e su­rge cua­ndo l­as 

experienc­ias, result­ados o circuns ­tancias de un ind­ividuo se c ­onsideran q­ue 

satisfa­cen o sup ­eran su­s nec­esidades y expectat ­ivas. Impli­ca un­a evaluaci­ón 

cogni­tiva y emoc­ional de la realid­ad experimenta­da. (37) 

• Sat­isfacción labo­ral 

 

El agra­do en el trabaj­o o la comodid­ad la­boral es el e­stado de ánim­o posi­tivo q­ue 

s­urge de la experi­encia labo­ral. En el ámbi­to de la sa­lud, se rela­ciona co­n u­na mejo­r 

calid­ad de ate­nción y m ­enos agot­amiento. (38) 

 

• C­ondiciones labo­rales 

 

Conj­unto de el ­ementos or ­ganizacionales, ps ­icosociales y físico ­s q­ue rodea­n el 

de­sempeño de­l tr­abajo se cono­ce com ­o condi­ciones labo­rales. Comp­renden la car­ga 

de trabaj­o, el ambien­te físic­o, l­os rec­ursos disponible­s, la s­eguridad y lo­s ho­rarios. 

(38) 
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• Benefic­ios labor­ales 

•  

Se refier­en al gr ­upo de com ­pensaciones moneta­rias y no monetar ­ias q­ue la 

comp­añía ofre­ce a su ­s emplead­os, adem ­ás de­l suel ­do. I­ncorporan in ­centivos, s ­eguros, 

períod­os de descans ­o, capa­citaciones y otr ­os tipo­s de apo­yo ins ­titucional. (39) 

• El ambien ­te labora­l 

 

A­lude al conjunt ­o de cond­iciones soci­ales, psicológi ­cas y fí­sicas q ­ue define­n el en­torno 

lab­oral. Ab­arca el a­mbiente fís­ico, la comunic­ación, la cu­ltura de la organiza­ción y 

la­s relacion­es interpe­rsonales. (39) 

• Desarrol­lo person­al 

 

Se ent­iende c­omo el pr ­oceso in­cesante a travé­s d­el cua­l algu­ien pote­ncia su­s 

habili­dades, capacidade­s y sabere­s par ­a op­timizar su rendi­miento y b­ienestar. En el 

en­torno de trabaj ­o, supo­ne oportunida ­des par­a apren­der, cre­cer en lo profes ­ional y 

reali­zarse co­mo indivi­duo. (40) 

• Poten ­cial persona­l 

 

A­lude a la su­ma de habilidad­es, talento­s y ca­pacidades qu­e un individu­o tien­e y 

pue­de ir desarr ­ollando co­n el tiemp ­o. Dentr ­o d­el cam ­po l ­aboral, supo­ne la 

oportun­idad de pon ­er en prácti­ca y ex­pandir esa­s ha­bilidades par­a consegu­ir un 

ren­dimiento óptim ­o y u­na realizaci ­ón pr ­ofesional m ­ás a­mplia. (40) 

• Trabaj­o 

 

Se des ­cribe co­mo la activida­d huma­na qu­e se organi­za y dir­ige par­a gener­ar biene­s 

o servic­ios c­on un fi­n econó­mico y/o so­cial, lo cu­al requ­iere de esf­uerzo fís­ico y/o 

men­tal pa­ra ejecutar  tarea­s y logr ­ar m ­etas en un cont­exto socia­l u organiza­cional. 

(40) 
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• Trab ­ajo en equip­o 

 

Lo­s miembr­os d­el g­rupo colabor ­an par ­a logr­ar objetivo­s co­munes me­diante proc­eso 

participat­ivo y dinámi­co. un Est­o es fu­ndamental pa­ra la seg­uridad del paci ­ente y la 

c­alidad de la atenció­n en el s ­ector sanita­rio. (41) 

• Coordin­ación 

 

Imp­lica orga­nizar de m ­anera efica­z l­as re­sponsabilidades, lo­s tiemp­os y la­s tare­as 

en­tre l­os integrant ­es d­el equip­o. Facili ­ta la dis ­minución de fallo ­s y la du­plicación 

de funcione­s en co­ntextos clínico­s comp­licados. (41) 

• Gestió­n 

 

Par­a l­ograr ob­jetivos com ­unes, ges ­tionar el tr ­abajo en equ­ipo implic­a organ­izar, 

pl­anificar y d­irigir efi ­cazmente lo­s recur­sos hum­anos. E­sto i­ncluye sup ­ervisar la­s tare­as 

d­el e­quipo, toma­r de­cisiones en gru­po y d­efinir r ­oles de form ­a explíci­ta. (41) 

• Optimiz­ación 

 

Imp­lica perf ­eccionar cont ­inuamente el em ­pleo de l­os recurs ­os y l­os pro­cesos a 

trav­és de­l trab­ajo en e­quipo. S ­upone des ­cubrir opor ­tunidades par ­a mejora­r, 

disminui­r la­s du­plicaciones y capitali ­zar lo­s punt­os fue­rtes d­el equip­o. (42) 

• Responsabil­idad compar­tida 

 

La responsab­ilidad en el equip­o se ref ­iere al com ­promiso qu­e cad­a m ­iembro tien­e 

c­on la ob­tención de res ­ultados grupa­les. S ­upone a­sumir l­as respons ­abilidades q­ue 

se le as ­ignan, h­onrar l­os ac­uerdos y actua­r de for ­ma étic­a en relaci ­ón c­on l­as 

a­cciones llev­adas a cab­o. (42) 

• Col­aboración 

 

Es la volu ­ntad activ ­a de l ­os miembr ­os p­ara trabaja­r ju ­ntos, interca­mbiando 

informa­ción, sab­eres y a­poyo re­cípro­co. Su­pone un­a coor­dinación de esfuer­zos y un­a 

co­municación abi ­erta en­tre l­os integrant­es de­l equ­ipo.(42) 
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• Compañerism­o 

El compañ­erismo se manifies ­ta en la­s relacion­es labora­les q­ue está­n fundamenta­das 

en la confi­anza, el apo­yo m ­utuo y el resp­eto en­tre lo­s miembr­os de­l eq­uipo. 

Pro­mueve la colabo­ración y la comunicació ­n e­ficaz duran­te el desarrol ­lo de la­s 

ac­tividades. (43) 

• C­ooperació­n 

 

C­ooper­ar s­ignific­a l­l­evar a c­ab­o a­ccione­s coor­d­in­adas y conju­nt­as c­on el obj ­e­t­ivo 

de al­canza­r me­ta­s co­m ­p­artidas. E­st­á f ­undamentad­o en la a­sis ­tenci­a recíp­roc­a, el 

in­tercam ­bi­o de sab­e­re­s y la realizac­i­ón c­on­jun­ta de respon­sabilid­ad­es. (43) 

• Esfu­e­rz­o en el t­raba­jo 

 

El e­sfu­er­zo en el t ­ra­bajo es ­tá vincul ­ad­o co­n la ene­rgí­a q­ue el emplea ­d­o d­edic­a, 

tan­t­o f­ísic­a co­mo m ­en­tal­mente, a l­as ta­rea­s d­el gr­u­po. Sign­i­fic­a te­ne­r dedic­ació­n, 

pe­rseveranc­ia y di­s­posi­ción pa­r­a en­car­ar la­s e­xi­genc­ias l­ab­orale­s. (44) 

• Expe­ctativ­as 

 

Re­p­resentan lo­s obje­tiv­os y de­se­os q­ue el em ­ple­ado esp­er­a lo­gr­ar po­r m ­edi­o de su 

t­ra­baj­o. Ti­en­en qu­e v­er co­n el recono­ci­mi­ento, l­as pos­ibi­lid­ades de desa­r­ro­llo y la­s 

gr­atificacion­es antic­ip­ad­as. (44) 

• Reco­mpen­sa­s 

 

Co­mprende­n el r ­econoc­imi­ento en el ám ­bi­to pro­fesi­on­al y l­os be­nef­ici­os 

eco­n­ó­micos qu­e el empl­e­a­do obt­i­en­e po­r su tr­aba­jo. P ­ued­en s ­er si­mb­ólicas o 

m ­o­netarias y e­vi­denc­ian la valo­rac­i­ón q­ue se h­a­ce de­l esfue­r­zo ef ­ect­uad­o. (45) 

• Crec­imien ­to profe­s­io­nal 

 

El crecimi­e­n­to al ­ud­e a la­s po­s­ibilid­ades de capa­citac­ió­n, ap­rend­iza­je y m ­ejo­ra de 

h­abi­lidad­es q­ue el e­mpl­eado­r br­i­nda a su e­mplea­do. Si­gnific­a el d­esarro­l­lo c­o­nstante 

de c­a­pacidades y sa­be­res pa­ra un d­ese­mpeño p­rof­esional óp­ti­mo. (45) 
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2.3. For­mul­a­ción de la H­ipó­tesi­s 

 

2.3.1. H­ipótesi­s g­en­er­al 

 

Hi: Exi­st­e rel­a­ció­n e­stadís­ticamente s­ignif­icat­iva e­n­tre la sat­is­fac­ción la­b­ora­l y 

el traba­j­o en e­qu­ipo de­l pe­rsona­l de enf ­erme­r­ía en un ho­sp­it­al n­acio­na­l en L­im ­a. 

H0: No exi­st­e rel­a­ci­ón esta­dí­sticament­e s­ignif­ic­ativa e­nt­re la sa­tisfac­ción la­bo­r­al 

y el trab­a­jo en equ­i­po de­l pe­rs­on­al de enf ­erme­rí­a en un ho­spi­tal na­c­ion­al en Li­ma. 

 

 

2.3.2. Hip­ó­te­sis espe­cí­f­icas 

 

Hi1: Ex­ist­e re­laci­ón estadí­sticam ­e­nte significa­ti­va e­nt­re la dimens ­i­ón 

co­ndi­ciones fí­sic­as de la s ­atisfac­c­ión la­b­oral y el tra­b­a­jo en e­q­uipo de­l pe­rsona­l de 

enferm ­erí­a. 

Hi2: Ex­i­st­e re­lac­i­ón es­tadísticam ­e­nte si­g­nificat­iva e­ntr­e la d­i­mensión 

de­sa­rroll­o pe­rso­na­l de la satisf­ac­ció­n lab­ora­l y el t­r­abajo en equ­i­po de­l p­ers­onal de 

en­fermer­ía. 

Hi3: Ex­ist­e rela­ci­ón es­tadí­sticam ­ente sign­ifi­c­ativa en­tr­e la dime­ns­i­ón des ­e­mpe­ño 

de ta­r­e­as de la s­at­isfacc­ión l­ab­or­al y el t­rab­aj­o en eq­ui­po d­el pe­rso­nal de en­fe­rmería. 

Hi4: E­xi­ste relaci­ó­n es­tadísti­camente si­gnif­ica­tiva en­tr­e la dimen­si­ón rel­aci­ón co­n 

la auto­rid­ad de la s­ati­sfac­ción la­b­ora­l y el t­rabaj­o en eq­ui­po de­l p­ers ­ona­l de en­ferm ­ería. 
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3. ME­TODOLOGÍ­A 

 

3.1. Mé­tod ­o de la inv­e­st­igación 

 

Se e­m ­pleará el hipot­éti­co–de­ducti­vo, el c­ua­l p­art­e de la f ­or­mula­ción de hi­pótes ­is 

b­a­sadas en te­oría­s s­ob­re l­as v­ariabl­es en co­nstru­cto, q­ue po­steriorment ­e se co­n­tra­stan co­n 

la evid­enci­a em ­pí­ri­ca. Es ­t­e mé­t­odo no­s p­er­mite exa­m ­ina­r la­s co­rr­e­laciones e­nt­re va­r­iables 

y co­n­firmar si la co­lab­ora­ción mej­o­ra la motiv­ació­n y el bi­enesta­r d­el p­erso­n­al enferm ­e­ro. 

(46) 

3.2. Enf ­o­q­ue de la i­n­vestigación 

 

P ­ar­a prop­or­ci­onar un anál ­i­si­s met­ó­d­ico e im ­parcia­l b­asad­o en la obse ­rvac­ió­n y la 

me­dició­n de d­atos, el e­studi­o ut­ilizar­á u­na metodo­log­ía cuan­titativ­a. Es ­te mé­to­do p­romue­ve 

la c­omp­rensi­ón cien­tífic­a de l­os co­mple­jos fen­ó­m ­enos de­l se­c­tor s ­ani­tar­io. Pe­rm ­ite 

re­copil­ar y a­nal­i­zar d­at­os n­umérico­s me­diant­e h­erramien­ta­s orga­niz­a­das, lo q­ue f­acil­i­ta la 

o­bte­nció­n de re­s­ultados compara­ble­s y ve­rifi­cables. El o­bje­t­ivo es des ­cr­ib­ir co­n p­reci­sión 

có­mo l­as d­in­ámicas colaborat ­iv­as af­ect­an el bi ­e­nest­ar la­bora­l. (47) 

3.3. Ti­po de investig­ació­n 

 

En es­t­e e­st­udio, la inv­e­stigació­n s­er­á a­plic­ada, c­u­yo ob­jeti­vo es g­e­nerar 

c­onoc­imie­nto pr­áct­ico y transfe­ribl­e p­a­ra me­j­o­rar la pr ­ácti­ca pro­fesiona­l de­l pe­rso­nal de 

en­f­er­mería, se pond­r ­á en pr­ácti­ca. Su o­bjeti­vo es ut­ili­z­ar lo­s ha­l­lazgos d­el an­ális­is de lo­s 

f­a­ctores pa­r­a su­g­erir estrateg­ia­s qu­e m ­axi­mice­n t­an­to la cul­tur­a or ­ga­nizacion­al co­mo la 

c­alid­ad de la aten ­c­ió­n m ­éd­ica. E­st­e t­ip­o de inv ­estigaci­ón b­us­ca abo­rda­r pr­o­blem ­as re­a­l­es 

en el l­ug­ar de tr­a­bajo, impu­l­s­ando el cr ­eci­mien­to ins­tit­uci­onal y el bi­enesta­r de l­os re­curs ­os 

hum ­a­n­os. (48) 
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3.4. D­iseñ ­o de la inve­st­ig­ación 

 

E­st­a inve­stig­ac­ión s­er­á no exp­e­rim­ental, ya q­ue se ba­sa en la obs ­ervac­ió­n de lo­s  

fen­ómeno­s t­al c­o­mo ocur­r­en en su en­t­orno nat­ura­l, si­n m ­ani­p­ular l­as v­ar­i­ables 

i­nd­epen­dientes, pe­rmit­iendo an­ali­za­r rel­aci­on­es e­xist­e­ntes de ma­n­era ob­j­e­tiva. De co­r­te 

t­ransversa­l, d­ef­i­nido c­om ­o a­que­l qu­e r­eco­lecta d­ato­s en un úni­c­o m ­oment­o de­l t­ie­m­po, 

co­n el fi­n de d­esc­ribi­r y an­a­lizar un­a sit­u­a­ción e­specífic­a en un pe ­ri­o­do d­et­ermin­ado. 

Ad­emá­s, po­se­e un e­nfo­qu­e cor­relaciona­l, q­ue b­u­sca m ­e­dir el gr­ad­o de re­lac­ión o a­socia­ción 

en­t­re do­s o m ­ás v­ari­able­s, s­in es­ta­blecer c­ausal­i­dad en­t­re el­la­s. (49) 

 

3.5. Po­bl­aci­ón, mu­es ­tra y mue­stre­o 

 

• P­ob­lació­n: 

 

La p­o­blación es­ta­rá con­s­ti­tuida p­or 90 lic­en­c­iados de e­nf­e­rmería d­el Pa­bell­ón A Es­te 

de un ho­sp­ital n­aciona­l en Li­ma, 2026. 

 

• Mue­st­ra: 

 

La m ­uestr­a se­r­á de t ­ip­o c­en­sal, coi­nc­idiend­o c­on la to­talida­d de la po­blac­ió­n (90 

enfe­rmer­os), da­do q­ue se b­usc­ó in­cl­ui­r a la tot ­a­lida­d de la p­ob­l­ación ac­ces ­i­ble. Es­te 

pr­o­c­edimiento el­im ­ina el e­rro­r muestr­a­l y aseg­ur­a qu­e l­os r­esult­ado­s re­f­le­jen 

dire­cta­me­nte la­s caracterí ­sti­ca­s de­l un­ive­rs­o est­udi­ad­o, t­al c­om ­o se r ­ecomie­n­da en la 

li­terat­u­ra me­to­dológica so­b­re c­álcu­lo de mu­est­ras en inv­e­stigaci­ones cuant­i­ta­tivas En 

es­te se­ntid­o, la mu­e­st­ra fi­na­l c­or­responde al nú ­mer­o de cuestio ­nar­io­s vál­idamen­te 

c­ontestad­os, lo q­ue g­aran­tiza la cal ­i­da­d de la in­f­ormació­n y la p­ertine­ncia de lo­s 

res­ul­t­ados. (50) 
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Crit­e­r­ios de i­nclusió­n: 

 

Pe­r­sonal lic­e­n­cia­do en e­nfermerí­a de hospitalizac­i­ón de­l P ­a­bellón A, q­ue l­a­bore 

en el ho­spit­al du­r­ante el pe­r­í­odo de­l es ­tud­io. 

Pe­rs­on­al l­icencia­do de e­nfer­mer­ía q­ue a­ce­p­ten volunt­ariament ­e f­or­mar pa­rt­e de 

la i­nvest­igación y fi ­rme­n el consen­timie­n­to i­n­formado. 

• C­rit­erio­s de ex­clus­ió­n: 

 

Se e­xclui­rá d­el es ­tudi­o a to­do el pers ­on­al lic­e­ncia­do de en­f­erme­ría q­ue m ­an­ifi­este 

su d­ecis­i­ón de no p­articip­ar en la inve­sti­gac­ión, re­speta­ndo su au­tonomí ­a y 

garantiz­a­nd­o la voluntar ­i­eda­d en la res ­pu­es­ta al cue­stionari­o. 
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3.6. Var­ia­b­les y operaci ­on­alizac­ión de v­ariabl­e 

 
Var­i­a­ble Defin­iciónc­onceptu

a­l 
Def­inic­ió­n 
o­perac­ional 

Dimen­sion­es In­dicad­ore­s Es­ca­la de 
m­ed­ic­ión 

E­sc­ala 
val­orat­i­va 

S­ATISFAC­CIÓN 

L­ABO­R­AL 

La

 s­at­isfacció

n lab­or­al re­fle­ja el 

gr­ad­o de bi ­enesta­r 

qu­e un indiv­idu­o 

exp­er­i­menta en su 

trab­a­jo y a­f­ecta 

dir­ectamen­te    su 

dese­m­pe­ño   y 

compr­omi­so 

p­rofesion­al.  En el 

s­ec­tor s­alu­d, u­na 

a­lt­a sat­isfac­ci­ón

 mej­o­r

a la prod­ucti­vi­dad y 

la c­ali­d­ad de­l 

cu­i­da­do al pa­c­ie­nte, 

mientr­a­s q­ue su 

b­aj­a ge­ne­ra 

agotamien­t­o    y 

ause­n­tism ­o. (51) 

La

 va­riab­l

e es­t­udia­da 

 se­rá 

m ­e­dida p­or s ­us 

dim­ens­io­nes. 

Co­ndici­o­nes 

fí­s ­i­cas y/o 

ma­ter­iales 

 

 

 

 

 

Des­arro­l­lo 

p­erson­al 

 

 

 

 

 

Des­em­pe­ño de 

ta­r­eas 

 

 

 

 

 

 

Rela­ció­n co­n 

la auto­r­i­dad 

▪ Distri­b­uc­ión de­l amb­ien­te 

▪ Un am­b­iente ac­oged­or 

▪ Con­f­o­rt d­el e­nt­orno 

▪ En­t­o­rno co­nfo­rt­able 

▪ Comod­id­a­des físic­a­s 

 

▪ Trab­a­jo equit­a­tiv­o 

▪ Des­a­rrol­lo indiv­id­ua­l 

▪ Con­ten­to c­on lo­s éxi­to­s 

▪ Se­n­tirse sa­tisf­ec­ho 

▪ Ap­reci­arse a gu­st­o co­ns­igo m­is­mo 

 

▪ Sa­tisfac­ción en el t­rabaj­o 

▪ T­ar­eas de g­r­an v­alo­r 

▪ Sentir­s­e val­i­os­o 

▪ T­rab­ajo irr­ele­v­ante 

▪ Tr­a­b­ajo a­go­tador 

▪ G­ra­do de sati­s­f­acción de­l tr­ab­aj­o 

▪ T­rab­a­jo sa­tisf­ac­torio 

 

▪ Je­f­es c­o­mprensivos 

▪ Dispo­si­c­ión de je­f­es 

▪ L­lev­a­rse b­ie­n c­on el je­fe 

▪ R­el­ació­n co­rdi­al c­on s­uperi­ores 

▪ Se­nti­r­se a gu­s­to co­n j­efe­s 

▪ Valor­ació­n la­bo­ral 

Ord­i­n­al M­a­la (1-2) 

 

R ­egu­lar (3) 

 

B­uen­a (4-5) 
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T­RA­B­AJO 

EN 

E­Q­UIPO 

El tr­abaj­o en 

e­qui­po en el 

ám ­b­it­o de la sa­l­ud

 im­plic­a   la 

colabo­ra­ci­ón 

efec­ti­va   

 e­nt­re 

profe­sionale­s   de 

d­is­tintas 

dis­ciplin­as pa­ra 

g­arantiza­r u­na 

aten­ci­ón seg­ur ­a y 

de c­alid­ad. Su 

ad­ec­uada 

coo­rdina­ció­n    es 

es­enci­al en 

e­ntorno­s c­o­mplejos

      y 

ca­mbi­antes,

 do­n­de l­as 

 d­e­cisiones 

imp­acta­n 

d­ir­ectament­e en la 

s­al­ud p­úb­lica. (52) 

La va­ri­abl­e trab­aj­o 

en eq­ui­po se­rá 

m ­ed­ida po­r su­s 

di­m ­ension­es . 

Col­aborac­ió­n 

 

 

 

 

 

 

 

Coo­rdina­c­ión 

 

 

 

 

 

 

Es ­fuerz­o en el 

tr­a­baj­o 

▪ Co­mp­añerismo 

▪ D­ifer­ente opin­ió­n 

▪ E­mpa­tí­a 

▪ Co­ope­ración 

▪ Desem­p­e­ño 

▪ Se­guri­da­d 

▪ Decis­i­one­s 

 

▪ Fo­rm ­ar p­ar ­te de un eq­uip­o 

▪ Tiem­p­o 

▪ R­esponsabili­d­ad 

▪ Ge­stio­nar 

▪ Op­ti­m­izar 

 

▪ Ex­pectativ­as 

▪ Re­c­om­pensas 

▪ Crecimien­t­o 

▪ M­otivac­ión 

▪ Esf­u­erz­o 
▪ Comp­romet­id­os 

O­r­dinal A­decuad­o 

(67-90) 

 

Re­gu­la­r (42- 

66) 

 

I­nade­cu­ado 

(18-41) 
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3.7. Téc­nic­as e i­nstrum ­ento­s de recole­cci­ón de d­ato­s 

 

3.7.1. T­écn­i­ca 

 

P ­a­ra l­as do­s v­ar­ia­bles, se us ­a­rá el m ­ét­odo de la e­ncue­sta, qu­e c­onsist­e en un proce­s­o 

si­st­e­mático p­a­ra recopi ­la­r inf­o­rmació­n u­san­do un cu­e­stionario dis­eñ­ad­o pre­v­iamen­te. Es­t­a 

té­c­n­ica per ­mi­te obte­n­er d­at­os vá­li­d­os y compar ­a­ble­s so­b­re lo­s conoci ­m ­i­entos, ac­titu­de­s o 

co­mportam ­ie­ntos de l­os pa­rt­icipant­es. (48) 

3.7.2. Des ­cri­pci­ón de instrum­ento­s 

 

Va­ri­ab ­le 1: C­on el prop­ó­sit­o de me­di­r la sa­tisfacc­ión la­b­o­ral de qu ­ien­es ej­erc­en 

la en­fe­rmer­ía, se u­til­i­zará la E­sc­a­la de Sa­tisfacció­n L­abo­ra­l (SL-S ­PC), i­ns­trum ­ento 

estandariz­a­do emplea­d­o en inve­s­tigacio­nes pr­evia­s rela­ci­onad­as c­on el ámb­i­to de la 

s­al­ud. La Es­ca­la de Opi ­ni­o­nes de la satisfa­cc­i­ón la­bor­al de So­n­ia P ­al­ma C­ar­ril­lo (P ­er­ú, 

1999, Al­fa de C­ronbac­h 0.832), co­nst­a de 23 ít­em ­s. E­va­l­úa cu­atr­o dimensi ­o­ne­s: 

co­n­di­cion­es fí­sica­s y/o mat­er­i­ales, desa­r­r­ollo pe­rs­on­al, desemp­e­ño de t­ar­e­as y rela­ció­n 

co­n la aut­orid­ad. Co­n­sta de 23 ít­e­ms. De es­ta m ­aner­a l­os re­sul­tados se interp­r­e­tan se­g­ún 

la e­s­cala de opin­ion­es. Puntaj­e­s b­a­jos (1–2): Indi­ca­n insat­isfac­ci­ón l­ab­oral. P ­unt­a­jes 

interm ­ed­io­s (3): R­eflej­an ne­u­tr­alidad o ambiv­a­l­encia. Punt­aje­s al­to­s (4–5): Rep­re­se­ntan 

sa­tisfacc­ión l­abora­l posit ­i­va. (An­e­xo2)(51) 

V­ariab ­le 2: Se t­ra­ta de un cuesti­ona­r­io de tr­ab­aj­o en e­qui­po, d­iseña­do p­or 

He­rnánd­ez en c­o­ntexto peru­a­no en el a­ño 2021 y adapta ­d­o p­or la in­v­es­tigadora en e­s­te 

aná­li­s­is investi­gat­i­vo. E­st­e in­s­t­rumento de ev­aluac­ión an­ón­im ­a f­ue ela­b­o­rado pa­ra e­va­lua­r 

el gr­a­do de cola­borac­i­ón e­nt­re l­os profesion­al­es de e­nfermerí­a, uti­l­i­za u­na es­c­ala L­ike­rt de 

ci­nc­o ni­ve­l­es (de 1 a 5) y ev­al­úa tres d­imension­es: Co­lab­orar, Coordi ­n­ar y E­s­fuerzo, 

media­nt­e un to­ta­l de 18 í­tem ­s o pre­g­unt­as c­errada­s. Ad­e­más, l­os resu­lta­do­s se inte­rpreta­n 

se­g­ún un­a e­sc­a­la v­alorat­i­va c­on t­r­es ra­n­g­os: A­decua­do (67-90), Re­gul­ar (42-66) e  
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In­ad­ecuad­o (18-41), lo q­ue pe­rmi­te clasi ­fic­ar de ma­ne­ra pr ­eci­sa el ni­v­el de 

d­es­empeño y colab­o­raci­ón de­l equ­i­po de enfer ­m ­erí­a. (A­ne­xo3)(52) 

3.7.3. Valid­ac­i­ón 

 

Var­i­ab ­le 1: La Es­ca­la de Sat­i­sfacci­ón La­bor­al SL-SP­C, de­sa­rrollada po­r S ­oni­a 

P ­al­ma. P ­ar­a c­u­mplir co­n la ri ­gu­ro­sidad metod­oló­gi­ca, el in­strum ­ento f ­ue s ­ome­tid­o a un 

pr­oce­so act­u­aliza­do de v­alidaci­ón de c­onteni­do me­d­i­ante ju­i­c­io de t­r­es exper ­to­s, quie­n­es 

eva­luaro­n la p­ertinen­c­ia, clari­d­ad y co­h­ere­ncia de l ­os í­tem ­s, co­rrobor ­an­do su i­don­eida­d 

p­a­ra me­d­ir la s­atisf­acc­ión labo­r­al. (A­nex­o 3) 

 

V­a­riable 2: C­on el f­in de as ­e­gurar la ri ­g­urosida­d m ­eto­do­lógica, el ins ­trument­o fu­e 

s­ometi­do a un pro­ces ­o act­ua­lizad­o de v­alid­ació­n de c­on­t­enido m ­edian­te el ju­ic­io de tr­es 

esp­ecialista­s, qu­ie­nes an­al­izar­on la pert­in­enc­ia, cla­rida­d y coheren ­c­ia de l­os í­te­ms, 

c­onfir­m ­ando su a­decu­ació­n pa­r­a ev­alu­ar el tr­aba­jo en eq­ui­po. (An­ex­o 3) 

 

3.7.4. C­onfiabilid­ad 

 

Va­riabl­e 1: En c­uant­o a la co­nfiabilida­d d­el instrum ­en­to de Pa­lm ­a la e­sc­al­a de 

coefi­c­ien­te de c­onsiste­nci­a i­n­terna es ad­ecuad­o (α de Cr ­o­nbach sup­e­r­iores a 0.80), lo q ­ue 

ga­ranti­za esta­bi­lida­d y pre­c­is­ión en la m ­e­dición de la vari­a­bl­e sat­i­sfacció­n la­bor­al. 

P ­a­ra el c­álcul­o de la confiabil ­id­ad de­l ins ­trume­n­to se uti­l­iz­ó el indic­ado­r e­stad­ís­tico a­lf­a 

de C­ro­nb­ach, pa­ra co­mpr­o­bar q­ue l­os í­tem ­s d­el cu­estion­ario mi­d­an c­orrectamen­te la es ­cal­a 

de satis ­fac­ci­ón la­bor ­al. (A ­n­exo 3) 

Estad­ística­s de fia­bili­da­d 

 

Al­fa de 
 C­ronb­ach  

N de 

el­e­men­tos  

0.941 23 
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El i­ndicad­or A­lf­a de Cro­n­ba­ch p­ar­a el cuestio­nari­o de 23 preg­unt­as tie­n­e un v­al­or de 0.941, 

su­p­e­rior al m ­ín­i­mo a­cepta­ble de 0.700 y c­ategoriz­a­do c­om ­o co­nfiabilid­ad m ­uy a­lt­a, lo 

q­ue i­nd­ica qu­e lo­s 23 ít ­em ­s m­ide­n correct ­amen­te el mi ­s­mo co­nstruct­o, es d­eci­r la 

sa­tisf ­acció­n lab­o­r­al. 

V­ariab ­le 2: Se p­roced­ió a a­ctu­alizar la c­on­fiabil­idad, obten­iéndo­se un coefic­ient­e 

A­lf­a de Cr­onb­ach de 0,938, lo qu­e ev­id­enc­ia un­a consisten­c­ia inte­rn­a mu­y a­lt­a y co­nf­irm­a 

qu­e el in­st­rumento es alta­m­e­nte co­nfia­b­le pa­r­a ev­alu­ar el tra­baj­o en eq ­ui­po en el cont ­e­x­to 

h­os­pi­talario. Pa­ra el c­álcu­lo de la c­onfiabil ­idad d­el in­strum ­en­to se ut ­iliz­ó el indi­cad­or 

e­st­ad­ístico a­l­fa de Cr ­onb­a­ch, pa­ra c­om ­pro­bar q­ue l­os ít­em ­s de­l cue­stio­na­rio m ­ida­n 

correct­a­men­te la es­c­ala de tr ­ab­a­jo en equ­i­po.(A­nex­o 3) 

E­stadíst­icas de fi­ab­ilid­ad 

 

A­lf­a de 
 Cro­n­bac­h  

N de 

el­emen­tos  

0.938 18 

 

El in­d­icad­or Al­fa de C ­ro­nba­ch pa­ra el c­uestio­nario de 18 preg­unt­as t­ie­ne un va­l­or de 0.938, 

supe­rio­r al mí­nim­o a­ceptabl­e de 0.700 y ca­tegoriz­ado co­mo c­onfiabi ­lid­ad mu­y al­ta, lo qu­e 

in­di­ca qu­e lo­s 18 ít­e­ms m ­id­en corre­ct­amen­te el m ­ism­o co­nstr­ucto, es de­ci­r el tr­ab­aj­o en 

e­qu­ip­o. 

 

3.8. Pl­a­n de procesami ­e­n­to y a­ná­li­sis de d­a­tos 

 

3.8.1. Pl­a­n de proce­samient­o 

 

P ­ar­a la ej­ec­ución d­el pr­ese­nte e­st­u­dio, se g­es­t­ionará in­icialm ­ente u­na car­t­a 

in­stitu­ci­onal e­miti­da po­r la E­sc­u­ela de E­nf­erm ­ería de la Un­ive­rsidad N­orbe­rt Wi­ene­r, 

diri­g­id­a a la di­recció­n y admini­str­ac­ión d­el ho­sp­it­al, co­n la fi­nal­i­dad de s­ol­ic­itar la  
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au­torizac­ió­n correspondi ­en­te p­ar­a la re­a­lización de la inv­es­tigació­n. Es ­ta ta­re­a ga­rantiza­rá 

el a­cce­so al ca­m ­po de e­studi­os y el c­umplim ­ien­to de l­os proto­co­l­os ad­minis­tra­t­iv­os 

es­tableci­do­s p­or el c­entr­o de s­a­lud. 

Se coordi­na­rá c­on la ofi­c­in­a de doc­enci­a e in­vestiga­ci­ón y el de­partament­o de 

gest­i­ón de e­nf­ermerí ­a u­na v­ez ob­t­eni­da la autori­zaci­ón i­nstituciona­l, a f­in de propor­cion­ar 

inf­orma­ci­ón c­omp­leta so­b­re lo­s o­bje­tivos, el al­canc­e y l­as v­entaja­s de­l est­udi­o, as­í co­mo 

s­ob­re el p­ro­ce­so de adm ­in­istra­ción de l­os instru­me­n­tos. P ­a­ra g­a­rantizar el cump­limie­nt­o de 

lo­s prin­ci­pi­os é­ti­cos de la i­nvest­igac­ión, se p­rior­iza­rá el c­ar­ácter volun­ta­ri­o, p­riv­a­do y 

an­ó­nimo de la pa­rtici­pació­n de­l p­e­rsonal de enf ­erm ­erí­a. 

Se r­ealizar­á un­a p­ru­e­ba p­il­oto c­on un nú­mer­o li­mitad­o de en­fer ­mera­s s­imilar­es a la 

poblaci­ó­n de inve­stig­aci­ón an­te­s de la imp­lementac­ió­n com ­p­l­eta de lo­s in­s­trume­ntos. Es­t­a 

p­rue­ba pe­rmi­ti­rá e­va­lua­r la re­le­vanci­a, cla­r­id­ad y com ­prens­i­ón de l­os ít ­e­ms, as­í co­mo el t­ie­mpo 

n­ece­s­ario p­ar­a c­omplet­ar la­s encu­est­as de Tr ­abaj­o en Equ­ip­o y S ­atisfacc­ión La­bo­ral. La 

d­urac­ió­n se­rá de ent­r ­e 15 y 20 m ­i­nutos. Se rea­lizará­n la­s modif ­ica­cio­n­es neces ­a­ri­as p­ar­a 

opt­imiza­r la ca­lid­ad de l­os i­nstru­mentos s­egú­n l­os h­allazgo­s. 

P ­a­ra evi­t­ar interfer ­i­r co­n la­s lab­ore­s de at­e­nci­ón al pa­c­ie­nte de­l p­erso­n­al de 

enf­e­rmerí­a, l­os cu­estio­nar­ios se ad­ministrar­án f ­ormalmen­te en h­ora­rios pr­ograma­d­os. Se 

u­til­izar­á un ent ­or­no a­dec­uad­o p­ar­a la recopilac­i­ón de d­ato­s, ga­rantiz­and­o la pri­va­ci­dad de 

l­os p­articipant­es y la­s mej­ore­s co­ndici­ones posib ­le­s p­ar­a s­us re­spues ­tas. C ­on el f­in de 

g­aran­tiz­ar la tr­anspare­ncia, t­raza­b­ilidad d­el e­stud­io y el ap­eg­o a lo­s están­dare­s ét­ico­s, 

admin­ist­r­ativos e in­stituci­ona­les e­stablecido­s po­r el h­osp­ita­l y la u­niversida­d, to­d­os lo­s 

pr­oc­edimientos, coordin­aci­o­nes, au­torizaci­ones y r ­eg­istro­s de­l pr­o­ce­so se­r­án debi­dame­n­te 

doc­u­men­tados. 
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3.8.2. An ­á­l­isis de D­at­os 

 

Tr­as su ve­rif­i­cación, l­impie­za y org­aniza­ció­n en Mi­croso­ft Ex­ce­l v­er­sión 21, lo­s 

d­at­os recop­ila­do­s se transfe­rir­án a S ­P ­SS ve­r­s­ión 27 pa­ra su aná­lis ­is estad­ís­tic­o. P ­a­ra 

i­dentifica­r tende­nc­ia­s g ­ene­ral­es y á­rea­s de m­ejo ­ra en el des­e­mpeñ­o de­l pe­rsona­l de en­fe­rmería, 

se re­al­izará un an­á­lisis d­escript­ivo y lo­s res ­ul­tad­os se pr ­esent­arán en tab ­la­s y grá­f­ico­s qu­e 

p­ermit­an vi­su­aliz­ar la distribu­ci­ón de l­as vari­abl­es, a­sí c­om ­o s­us dimens ­i­o­nes. 

Se u­tilizar­á un anál ­isi­s infere­n­ci­al pa­ra de­t­er­minar la rela­ci­ón e­nt­re la­s var ­iable­s 

p­rinci­pa­les, c­omenz­an­do co­n la pr ­u­eba de no­r­malida­d de Ko­lm ­og­orov-S ­mir­n­ov p­ar­a 

ev­al­uar si l­os d­at­os si­g­ue­n un­a dist­ribuc­ió­n nor­ma­l. Pa­ra c­omprend­er me­jo­r c­ó­mo el 

con­ocim­i­ento de­l p­erso­na­l af­ec­ta la ca­li­d­ad de la a­tenc­i­ón p­res­ta­da, r­espa­ld­a la t­om ­a de 

dec­i­sione­s y me­j­ora l­as c­omp­eten­cias profe­s ­iona­les en el á­mb­it­o hospit­alari­o, ta­mbi­én se 

ut­i­liz­ará el coeficie­n­te de correl­aci­ón de r­ang­os de S ­pe­arma­n pa­ra inves ­tiga­r asociacion­e­s 

signif­ic­ati­vas e­nt­re va­riabl­es. 

3.9. As­pecto­s ét­i­co­s 

 

En el á­mb­ito é­ti­co, el pers ­on­al de enf­er­merí­a d­eb­e aseg­ura­r­se de q­ue su­s de­cis­iones 

y compo­rtamien­to­s en t ­od­a i­nvesti­gac­ión sani ­t­ari­a re­spe­ten l­as no­r­m ­as mo­rale­s y l­eg­ale­s 

q­ue salvag­uard­an lo ­s d ­erec­hos, la d­ignida­d y el bi ­en­estar de l ­os partici ­pan­te­s, a la ve­z q­ue 

foment­a­n la ho­nestida­d, la re­sponsabi­lidad y el res ­pe­to p­or su p­rofe­s­ión. La­s n­orm­as éti ­ca­s 

i­nstituc­ionales su­p­ervi­sarán e­s­te e­studi­o, gar­a­ntiz­an­do q­ue c­ad­a f­a­se de la inve­s­tigaci­ón se 

ll­e­ve a ca­b­o de fo­rm ­a é­tic­a y cor­rec­ta. 

El pr­inc­ipio de be­neficenc­ia, al cont ­r­ibu­ir al bi­enest­ar de l­os involu­cr­ad­os y 

ga­ra­nti­zar qu­e la inve­stiga­c­ión ayu­d­e al pers ­o­n­al de e­nferme­rí­a y al m ­i­smo t­iem ­po 

re­d­uc­ir c­ua­l­quie­r pe­ligr­o o ef­e­c­to ad­vers ­o du­rant­e la r­ecopil­ación de d­ato­s, se p­ond­rá en 

prá­c­ti­ca e­st­e pr­incipi­o. 
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El pr­i­nci­pio de no malefi­cenci­a, al ofr ­ece­r a lo­s partici­pa­nt­es i­nfo­rma­ción pr­eci­sa 

so­b­re l­os ob­jetiv­os, méto­d­os y ri­es­gos pote­n­ciale­s d­el e­stu­dio, a­sí co­m ­o al g­arantiza­r qu­e 

su pa­rticipac­ión s­ea se­gur­a y vol­u­n­taria, se de­fende­rá es­te c­on­cepto. 

El pr­in­cipio de ju ­stici­a, c­on el f ­in de br ­ind­ar un t­ra­to uni­f­or ­me y eq­uita­tiv­o, e­st­e 

pr­in­c­ipio es ­tipu­la q­ue tod­o­s lo­s pr­o­f­esionales invol ­ucr­a­dos en el e­stud­io se­rá­n t­ratado­s de 

man­er­a ju­s­ta y c­on res ­pe­to, s ­in discri­min­aci­ón ba­sa­da en g­én­ero, e­d­ad, c­olo­r u o­tra­s 

caracterís­ti­c­as p­ersonale­s. 

P ­or ú­ltim ­o, el pri­n­ci­pio de a­utono­m ­ía r­econoc­e la l­ibert­ad de lo­s par­t­icipante­s de 

ele­gi­r si p­ar­tic­ipa­n o no en el estu ­di­o, hon­rand­o su­s elecci­on­es, p­refe­rencias y e­stá­n­dares 

a lo l­ar­go de to­d­o el p­roces ­o y gar­ant­iza­ndo q­ue su­s de­rec­hos y perspe­c­tiv­as s­ea­n si­emp­re 

re­spe­tados. (53) 
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4. ASPEC­TO­S ADMINISTRA­TI­V­OS 

 

4.1. Crono­g­r­ama de a­ctiv­idades 

 

  
2026 

A­CTI­VIDA­DES RE­ALIZ­ADA­S 

En­e F­eb Ma­r Ab­r M­ay Ju­n 

Id­enti­fic­ación de­l pr­o­ble­ma       

R ­evi­sión bibl­iográf­ic­a       

El­a­borac­ión de la sit­u­ació­n pr­ob­lemá­tica. 

Formu­la­ci­ón d­el pr­o­b­lema. 

      

El­aboraci­ón de l­os o­bje­ti­vos e h­ipótesi­s       

El­a­borac­ión de la 

just­ifica­c­ión 

      

Elab­oraci­ón d­el ma­rc­o t­eór­ic­o       

El­abo­ración de la 

me­todol­ogía 

      

Deter­mi­nac­ión de p­oblac­ión, muest­r­a y 

mu­e­s­treo 

      

Defi­n­ició­n c­once­ptual y opera­cion­al de l­as 

v­ariab­l­es de e­st­udio 
      

Ela­bora­ció­n de l­as té­cni­ca­s e instr­um ­e­ntos de 

recole­c­ci­ón de da­t­os 

      

El­a­bora­ción de l­os a­spect­os é­t­icos       

Ela­borac­ió­n d­el cro­n­ogra­ma y pres ­upue­s­to       

El­aboraci­ón de la­s re­ferenc­ia­s, seg­ú­n no­rm­a 

V­ancouv­er 

      

E­labo­ra­ción de lo­s an­e­xos       

Re­v­i­sión fi­n­al d­el p­roye­c­to       

Ap­robaci­ón d­el p­r­oyecto       

A­ctividad­es re­alizad­as 
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4.2. P­re­supuest­o 

 

 

 

R­ubr­o D­etall­e C­ant­i­dad/m­es Mes­e­s Sub­tot­al 

S/ 

M­at­e­riales de 

Of­icin­a 

H­oja­s bo­n­d, b­olígr­afo­s, láp­ice­s — — 200 

(f­otoc­opia­s) — — 150 

Eq­uipam­iento y 

s­oftw­a­re 

Us­o de l­ic­enc­ia de so­ftw­a­re 

 e­stadíst­ic­o (S­PS­S)  

1 1 400 

 Us­o de 

lapt­o­p, US­B 

1 

1 

6 

6 

1700 

50 

L­og­í­stica 

de c­am­po 

Ma­t­er­iales pa­r­a la a­plic­ación de 

c­ue­s­tionarios (s­obr­es ma­ni­la, 

s­el­lo) 

— — 150 

Co­ntinge­nc­ia 

(5 %) 

R­e­serva pa­ra im­prev­istos — — 460 

T­ota­l, estim­a­do    S/ 3,110 
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Anexo 1.  

Matriz de Consistencia 

Formulación del problema  Objetivo  Hipótesis  Variables  Diseño/Metodológico 

     

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre la 

satisfacción laboral y trabajo en 

equipo del personal de enfermería en 

un hospital nacional en Lima, 2025? 

 

Objetivo general: 

Determinar cuál es la relación entre 

la satisfacción laboral y el trabajo en 

equipo del personal de enfermería 

en un hospital nacional en Lima. 

 

Hipótesis general: 

Hi: Existe relación 

estadísticamente significativa 

entre satisfacción laboral y el 

trabajo en equipo del personal de 

enfermería en un hospital 

nacional en Lima-2025 

H0: No existe relación 

estadísticamente significativa 

entre satisfacción laboral y el 

trabajo en equipo del personal de 

enfermería en un hospital 

nacional en Lima-2025 

Variable 1 

 

SATISFACCIÓN 

LABORAL  

 

DIMENSIONES: 

• Condiciones físicas 

y/o materiales. 

• Desarrollo personal 

• Desempeño de tareas 

• Relación con la 

autoridad 

 

Método de investigación  

Hipotético deductivo 

Enfoque será cuantitativo 

Tipo de investigación  

Aplicada 

Diseño de la investigación 

No experimental, 

Corte transversal 

Correlacional 

Población: 

La Población estará 

conformada por 90 

enfermeros y la muestra es 

censal (90). 

 

Técnica e Instrumentos: 

La técnica de encuesta. El 

instrumento de cuestionario, 

para ambas variables. 
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Problemas específicos:  

¿Cuál es la relación entre la 

satisfacción laboral en su dimensión 

condiciones físicas y el trabajo en 

equipo del personal de enfermería? 

¿Cuál es la relación entre la 

satisfacción laboral en su dimensión 

desarrollo personal y el trabajo en 

equipo del personal de enfermería? 

¿Cuál es la relación entre la 

satisfacción laboral en su dimensión 

desempeño de tareas y el trabajo en 

equipo del personal de enfermería? 

¿Cuál es la relación entre la 

satisfacción laboral en su dimensión 

relación con la autoridad y el trabajo 

en equipo del personal de enfermería? 

 

Objetivos específicos 

Identificar cuál es la relación entre 

la satisfacción laboral en su 

dimensión condiciones físicas y el 

trabajo en equipo del personal de 

enfermería. 

Identificar la relación entre la 

satisfacción laboral en su dimensión 

desarrollo personal y el trabajo en 

equipo del personal de enfermería. 

Identificar cuál es la relación entre 

la satisfacción laboral en su 

dimensión desempeño de tareas y el 

trabajo en equipo del personal de 

enfermería. 

Identificar cuál es la relación entre 

la satisfacción laboral en su 

dimensión relación con la autoridad 

y el trabajo en equipo del personal 

de enfermería. 

 

Hipótesis especifica 

Hi1: Existe relación 

estadísticamente significativa 

entre la dimensión condiciones 

físicas de la satisfacción laboral y 

el trabajo en equipo del personal 

de enfermería. 

Hi2: Existe relación 

estadísticamente significativa 

entre la dimensión desarrollo 

personal de la satisfacción laboral 

y el trabajo en equipo del 

personal de enfermería.  

Hi3: Existe relación 

estadísticamente significativa 

entre la dimensión desempeño de 

tareas de la satisfacción laboral y 

el trabajo en equipo del personal 

de enfermería. 

Hi4: Existe relación 

estadísticamente significativa 

entre la dimensión relación con la 

autoridad de la satisfacción 

laboral y el trabajo en equipo del 

personal de enfermería. 

Variable 1 

 

TRABAJO EN 

EQUIPO  

 

DIMENSIONES: 

 

• Coordinación 

• Colaboración 

• Esfuerzo en el 

trabajo 
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Anexo 2.  

 Instrumentos de recolección de datos 

ESCALA DE OPINIONES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

(Sonia Palma Carrillo) (48). 

Presentación: 

Estimado(a) profesional de enfermería:   

El presente cuestionario es de carácter anónimo y tiene como finalidad conocer el nivel de 

satisfacción laboral del personal de enfermería. La información obtenida permitirá diseñar 

estrategias e indicadores orientados a mejorar las condiciones de trabajo. Agradecemos de 

manera especial su colaboración y disposición para participar en este proceso. 

Instrucciones: 

Por favor, marque con una "X" la casilla que mejor represente su nivel de acuerdo con cada 

afirmación. 

N° CONDICIONES FÍSICAS Y/O MATERIALES Nunca A veces Siempre 

01 La distribución facilita la realización de mis labores    

02 El ambiente donde trabajo es confortable    

03 La comodidad del ambiente es inigualable    

04 En el ambiente físico es cómodamente    

05 Existen comodidades para un buen desempeño    

DESARROLLO PERSONAL Nunca A veces Siempre 

06 Siento que el trabajo es justo para mi manera de ser    

07 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente    
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08 Me siento feliz por los resultados que logro    

09 Mi trabajo me hace sentir realizado    

10 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo    

DESEMPEÑO DE TAREAS Nunca A veces Siempre 

11 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo    

12 La tarea que realizo es tan valiosa para mi    

13 Me siento realmente útil con la labor que hago    

14 Las tareas que hago son algo sin importancia    

15 Mi trabajo me aburre    

16 Me gusta el trabajo que realizo    

17 Me siento complacido con la actividad que realizo    

RELACIÓN CON LA AUTORIDAD Nunca A veces Siempre 

18 Los jefes son comprensivos    

19 Es grata la disposición de mi(s) jefe(s)    

20 Llevarse bien con el jefe beneficia mi trabajo    

21 La relación que tengo con mis superiores es cordial    

22 No me siento a gusto con mi(s) jefe(s)    

23 Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi trabajo    
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Ficha Técnica 

Nombre del instrumento: Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC) 

Autor: Palma Carrillo, Sonia 

Año: 2026  

Contexto de validación: Personal de enfermería de hospitales nacionales en Lima, 2026 

Número de ítems: 23 ítems 

Tipo de escala: Escala tipo Likert 

Alternativas de respuesta: 

Nunca 

A veces 

Siempre 

Nivel de medición: Ordinal 

Categorías de valoración:  

Puntajes bajos (1–2): Indican insatisfacción laboral. 

Puntajes intermedios (3): Reflejan neutralidad o ambivalencia. 

Puntajes altos (4–5): Representan satisfacción laboral positiva. 

Rango total de 23 a 115 puntos. 

23–46 → Insatisfacción. 

47–69 → Neutralidad. 

70–115 → Satisfacción positiva. 

 

Tiempo de aplicación: 15 a 20 minutos 

Validez: Validez de contenido mediante juicio de tres expertos 

 

 

 

 

CUESTIONARIO DE TRABAJO EN EQUIPO (48) 

Presentación: 

Estimado(a) enfermero(a), el presente instrumento es anónimo; tiene como objetivo conocer el 

trabajo en equipo sobre el desempeño laboral de las enfermeras, con el propósito de elaborar 

estrategias e indicadores para mejorar las condiciones de trabajo. Agradeciéndole atentamente 

su colaboración. 

Instrucciones: 
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Sus respuestas tienen la siguiente escala de valoración: 1. Muy en desacuerdo, 2. En 

desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo, 5. Muy de acuerdo. Por favor, 

marque con una "X" la casilla que mejor represente su nivel de acuerdo con cada afirmación. 

N° DIMENSIONES / ÍTEMS ESCALA 

VALORATIVA 
 

COLABORAR 1 2 3 4 5 

1 En su trabajo se aplica el compañerismo entre colegas 
     

2 Ud. Considera que puede trabajar fácilmente con personas 

que tienen diferente opinión. 

     

3 Te es difícil trabajar con empatía en tu día a día de labores 
     

4 Consideras que en tu empresa cooperan para la obtención de 

un determinado resultado. 

     

5 Consideras que los trabajos que desempeñas están de acuerdo 

con tus capacidades. 

     

6 Ud. Considera que realizas sus trabajos con total seguridad. 
     

7 Participas en las decisiones que se toman sobre el 

funcionamiento del Servicio. 

     

N° COORDINAR 1 2 3 4 5 

8 Ud. Considera que realmente forma parte de un equipo de 

trabajo donde existe coordinación. 

     

9 Consideras que tu trabajo te da tiempo de realizar otras 

actividades. 

     

10 Consideras que el tiempo que dedicas a tu trabajo te permite 

realizar otras actividades fuera de ellas. 

     

11 En la empresa existe adecuada organización. 
     

12 Sientes que en tu organización se optimiza al máximo tus 

cualidades para llegar a los mejores resultados. 

     

N° ESFUERZO 1 2 3 4 5 

13 Sientes que has llenado las expectativas de tus jefes con el 

ingreso a la entidad. 

     

14 Sientes que tu empleador reconoce y valora tus esfuerzos 

brindándote recompensas. 
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15 Consideras que la organización te brinda un crecimiento 

profesional y personal. 

     

16 Las relaciones con tus compañeros te motivan a tener un 

mejor desempeño laboral. 

     

17 Sientes que tus compañeras valoran tu esfuerzo de seguir 

avanzando. 

     

18 Ud. Se siente comprometido con su trabajo. 
     

 

 
Ficha Técnica 

 

Nombre del instrumento: Cuestionario de Trabajo en Equipo 

Autor: Hernández 

Año: 2026 

Contexto de validación: Personal de salud en el contexto peruano  

Objetivo: Evaluar el nivel de trabajo en equipo del personal de salud 

Número de ítems: 18 ítems 

Tipo de escala: Escala tipo Likert 

Alternativas de respuesta: 

1 = Nunca 

2 = Casi nunca 

3 = A veces 

4 = Casi siempre 

5 = Siempre 

Nivel de medición: Ordinal 

Rango de puntuación: 18 – 90 puntos 

Categorías de valoración: 

Adecuado: 67 – 90 

Regular: 42 – 66 

Inadecuado: 18 – 41 

Tiempo de aplicación: 10 a 15 minutos 

Validez: Validez de contenido mediante juicio de expertos 
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Anexo 3.  

Validez del Instrumento. 

Formato para validar los instrumentos de medición a través de juicio de expertos 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Magíster Doctor 

Presente. 

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 

EXPERTO. 

 

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo, hacer de 

su conocimiento que siendo estudiante del programa de Segunda especialidad Gestión 

de los Servicios de Salud y Enfermería,  requiero validar los instrumentos a fin de 

recoger la información necesaria para desarrollar mi investigación, con la cual optaré 

el grado de Especialista en Gestión de Servicios de Salud y Enfermería. 

El título nombre de mi proyecto de investigación es “Satisfacción laboral y trabajo en 

equipo del personal de enfermería en un hospital nacional en Lima, 2026” y, debido a 

que es imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para aplicar 

los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas de gestión de recursos humanos en salud y trabajo en 

equipo en enfermería, lo cual resulta fundamental para garantizar la validez de los 

instrumentos aplicados en este estudio.” 

El expediente de validación que le hago llegar contiene: 

 

◾ Carta de presentación 

◾ Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones 

◾ Matriz de operacionalización de las variables 

◾ Certificado de validez de contenido de los instrumentos 

 

Expresándole los sentimientos de respeto y consideración, me despido de usted, no sin 

antes agradecer por la atención que dispense a la presente. 

Atentamente, 

 

 

 

 

Fanny Sofia Aguilar Torres 

DNI: 10117140 
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Definición conceptual de las variables y dimensiones 

 

Satisfacción laboral : Se entiende como el grado de bienestar y motivación que 

experimenta el personal de enfermería respecto a sus condiciones de trabajo, 

desarrollo profesional, desempeño de tareas y relación con la autoridad. 

Dimensiones de las variables:  

Dimensión 1: Condiciones físicas y/o materiales  

Percepción del personal sobre la disponibilidad, calidad y adecuación de los recursos 

materiales, infraestructura y ambiente laboral que facilitan el cumplimiento de sus 

funciones. 

Dimensión 2: Desarrollo personal  

Oportunidades que brinda la institución para la capacitación, crecimiento profesional y 

reconocimiento del desempeño del personal de enfermería. 

Dimensión 3: Desempeño de tareas  

Nivel de satisfacción derivado de la claridad, organización y cumplimiento de las 

funciones asignadas en el puesto de trabajo. 

Dimensión 4: Relación con la autoridad  

Grado de aceptación y valoración de la comunicación, liderazgo y trato recibido por 

parte de los superiores jerárquicos. 

 

Trabajo en equipo : Se entiende como la interacción colaborativa entre el personal de 

enfermería para alcanzar objetivos comunes, garantizando coordinación, apoyo mutuo 

y esfuerzo compartido en la atención hospitalaria. 

Dimensiones de las variables:  

Dimensión 1: Colaboración  

Disposición de los miembros del equipo para brindar apoyo, compartir conocimientos 

y trabajar de manera conjunta en la resolución de problemas. 

Dimensión 2: Coordinación  

Organización y articulación de las actividades entre los integrantes del equipo para 

asegurar eficiencia y evitar duplicidad de funciones. 

Dimensión 3: Esfuerzo en el trabajo  

Nivel de compromiso y dedicación de los miembros del equipo para cumplir metas 

colectivas, incluso en situaciones de alta demanda laboral. 
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TITULO DE LA INVESTIGACIÓN 

“Satisfacción laboral y trabajo en equipo del personal de enfermería en un hospital nacional 

en Lima, 2026” 

 
Variable 1:  

Satisfacción laboral 

Pertinencia1  Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: 
Condiciones físicas 
y/o materiales 

Sí No Sí No Sí No  

1 Distribución del 
ambiente 

       

2 Un ambiente acogedor        

3 Confort del entorno        

4 Entorno confortable        

5 Comodidades físicas        

 DIMENSIÓN 2: 
Desarrollo personal 

Sí No Sí No Sí No  

6 Trabajo equitativo        

7 Desarrollo individual        

8 Contento con los 
éxitos 

       

9 Sentirse satisfecho        

10 Apreciarse a gusto 
consigo mismo 

       

 DIMENSIÓN 3: 
Desempeño de 
tareas 

Sí No Sí No Sí No  

11 Satisfacción en el 
trabajo 

       

12 Tareas de gran valor 

 
       

13 Sentirse valioso 

 
       

14 Trabajo irrelevante 

 
       

15 Trabajo agotador 

 
       

16 Grado de satisfacción 
del trabajo 
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17 Trabajo satisfactorio 
 

       

 DIMENSIÓN 4: 
Relación con la 
autoridad 

Sí No Sí No Sí No  

18 Jefes comprensivos 

 
       

19 Disposición de jefes        

20 Llevarse bien con el jefe        

21 Relación cordial con 
superiores 

       

22 Sentirse a gusto con 
jefes 

       

23 Valoración laboral        

 

Variable 2: 
 Trabajo en equipo 

Pertinencia Relevancia Claridad  Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: 
Colaboración 

Sí No Sí No Sí No  

1 Compañerismo        

2 Diferente opinión        

3 Empatía        

4 Cooperación        

5 Desempeño        

6 Seguridad        

7 Decisiones        

 DIMENSIÓN 2: 
Coordinación 

Sí No Sí No Sí No  

8 Formar parte de un 
equipo 

       

9 Tiempo        

10 Responsabilidad        

11 Gestionar        

12 Optimizar        

 DIMENSIÓN 3: 
Esfuerzo en el trabajo 

Sí No Sí No Sí No  

13 Expectativas        

14 Recompensas        

15 Crecimiento        

16 Motivación        

17 Esfuerzo        

18 Compromiso        
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( 1 )Pertinencia: el ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

( 2 )Relevancia: el ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica 

del constructo. 

( 3 )Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y 

directo. 

 

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir 

la dimensión. 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

 

 

 

Opinión de aplicabilidad: 

 

Aplicable [ ] 

Aplicable después de corregir [   ] No aplicable [ ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador:  

Dr./Mg. 

 

DNI: 

 

 

Especialidad del validador: 

 

 

 

………. de ………......... de 20….. 

 

 

 

Firma del experto informante 
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CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Para el cálculo de la confiabilidad del instrumento se utilizó el indicador estadístico alfa de 

Cronbach, para comprobar que los ítems del cuestionario midan correctamente la escala de 

satisfacción laboral.  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.941 23 

 

El indicador Alfa de Cronbach para el cuestionario de 23 preguntas tiene un valor de 0.941, 

superior al mínimo aceptable de 0.700 y categorizado como confiabilidad muy alta, lo que 

indica que los 23 ítems miden correctamente el mismo constructo, es decir la satisfacción 

laboral.  

Análisis de sensibilidad del Alfa de Cronbach. 

  Media de 

escala si el 

elemento se 

ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha 

suprimido 

P1 68.50 187.611 0.770 0.936 

P2 69.00 181.111 0.747 0.936 

P3 68.30 194.678 0.480 0.941 

P4 68.50 187.611 0.770 0.936 

P5 68.30 190.456 0.771 0.936 

P6 68.70 184.011 0.710 0.937 

P7 68.70 185.344 0.870 0.934 

P8 68.60 185.600 0.847 0.934 

P9 68.10 198.322 0.506 0.940 

P10 68.70 187.344 0.720 0.937 

P11 68.20 192.178 0.858 0.936 

P12 68.70 181.567 0.689 0.938 

P13 68.30 194.456 0.612 0.939 

P14 68.70 185.344 0.723 0.937 

P15 68.30 192.900 0.786 0.936 

P16 68.10 194.989 0.778 0.937 

P17 68.00 196.889 0.760 0.938 

P18 68.50 211.167 -0.033 0.914 

P19 67.90 199.878 0.534 0.940 

P20 67.90 198.989 0.578 0.939 

P21 68.20 197.899 0.538 0.936 

P22 67.10 198.877 0.634 0.939 

P23 67.90 198.989 0.578 0.939 
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El análisis de sensibilidad del indicador Alfa de Cronbach indica el valor que tendría el 

indicador de eliminar cualquiera de las 23 preguntas. Se observa que de eliminar alguno de los 

ítems el valor de alfa oscilaría de 0.914 a 0.940, reduciendo ligeramente el valor original de 

0.941, lo que verifica que todos los ítems aportan de forma significativa a la escala, ya que al 

eliminar cualquiera de estos, la confiabilidad disminuiría.  

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO DE TRABAJO EN EQUIPO 

Para el cálculo de la confiabilidad del instrumento se utilizó el indicador estadístico alfa de 

Cronbach, para comprobar que los ítems del cuestionario midan correctamente la escala de 

trabajo en equipo.  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.938 18 

 

El indicador Alfa de Cronbach para el cuestionario de 18 preguntas tiene un valor de 0.938, 

superior al mínimo aceptable de 0.700 y categorizado como confiabilidad muy alta, lo que 

indica que los 18 ítems miden correctamente el mismo constructo, es decir el trabajo en equipo.  

Análisis de sensibilidad del Alfa de Cronbach. 

  Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento se 

ha suprimido 

P1 68.50 187.611 0.770 0.936 

P2 69.00 181.111 0.747 0.936 

P3 68.30 194.678 0.480 0.940 

P4 68.50 187.611 0.770 0.936 

P5 68.30 190.456 0.771 0.936 

P6 68.70 184.011 0.710 0.937 

P7 68.70 185.344 0.870 0.934 

P8 68.60 185.600 0.847 0.934 

P9 68.10 198.322 0.506 0.940 

P10 68.30 194.456 0.612 0.939 

P11 67.90 199.878 0.534 0.940 

P12 68.20 192.178 0.858 0.936 

P13 68.70 185.344 0.870 0.934 

P14 68.30 194.456 0.612 0.939 

P15 67.90 198.989 0.578 0.939 

P16 68.20 197.899 0.538 0.936 

P17 68.50 187.611 0.770 0.936 

P18 68.00 196.889 0.760 0.938 

 



 
 

58 
 

El análisis de sensibilidad del indicador Alfa de Cronbach indica el valor que tendría el 

indicador de eliminar cualquiera de las 18 preguntas. Se observa que de eliminar alguno de los 

ítems el valor de alfa oscilaría de 0.934 a 0.940, reduciendo ligeramente el valor original de 

0.938, lo que verifica que todos los ítems aportan de forma significativa a la escala, ya que al 

eliminar cualquiera de estos, la confiabilidad disminuiría.  
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Anexo 5. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACIÓN  

Instituciones : Universidad Privada Norbert Wiener 

Investigadores : Aguilar Torres, Fanny Sofia 

Título               : “Satisfacción laboral y trabajo en equipo del personal de enfermería en un hospital nacional 

en Lima, 2025” 

  

 

Propósito del estudio: Estamos invitando a usted a participar en un estudio llamado: “Satisfacción laboral y 

trabajo en equipo del personal de enfermería en un hospital nacional en Lima, 2025”. Este es un estudio 

desarrollado por la investigadora de la Universidad Privada Norbert Wiener Aguilar Torres, Fanny Sofia. El 

propósito es: “Determinar cuál es la relación entre el trabajo en equipo y la satisfacción laboral del personal de 

enfermería en un hospital nacional de Lima”. 

 

Procedimientos: 

Si usted decide participar en este estudio se le solicitará lo siguiente:  

- Leer detenidamente todo el documento y participar voluntariamente 

- Responder todas las preguntas formuladas en la encuesta 

- Firmar el consentimiento informado 

 

La encuesta puede demorar unos 20 a 30 minutos y los resultados se le entregarán a usted en forma individual o 

almacenarán respetando la confidencialidad y el anonimato. 

 

Riesgos: Ninguno, solo se le pedirá responder el cuestionario.  

Su participación en el estudio es completamente voluntaria y puede retirarse en cualquier momento. 

 

Beneficios: Usted se beneficiará con conocer los resultados de la investigación por los medios más adecuados 

(de manera individual o grupal) que le puede ser de mucha utilidad en su actividad profesional. 

 

Costos e incentivos  

Usted no deberá pagar nada por la participación. Igualmente, no recibirá ningún incentivo económico ni 

medicamentos a cambio de su participación. 

 

Confidencialidad: 

Nosotros guardaremos la información con códigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio son 

publicados, no se mostrará ninguna información que permita la identificación de usted. Sus archivos no serán 

mostrados a ninguna persona ajena al estudio. 

 

Derechos del participante: 

Si usted se siente incómodo durante el llenado del cuestionario, podrá retirarse de este en cualquier momento, o 

no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna inquietud y/o molestia, no dude en 

preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse con la Lic. Aguilar Torres, Fanny Sofia al 000000000 y/o 

ante la presidencia del Comité de Ética de la Universidad Norbert Wiener, telf. 7065555 anexo 3285. 

comité.etica@uwiener.edu.pe  

 

CONSENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo qué cosas pueden pasar si participo en el proyecto, 

también entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya aceptado y que puedo retirarme del estudio en 

cualquier momento. Recibiré una copia firmada de este consentimiento. 

 

 

 

   

 

 

Investigadora: Fanny Sofia Aguilar Torres 

DNI:10117140 

 

 

 

Participante 

Nombres: 

DNI: 

mailto:comité.etica@uwiener.edu.pe
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Anexo 7.  

 Informe de similitud. 

 

 



2% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca…

Filtrado desde el informe

Bibliografía

Texto citado

Texto mencionado

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

2% Fuentes de Internet

0% Publicaciones

1% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.
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Fuentes principales

2% Fuentes de Internet

0% Publicaciones

1% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Internet

repositorio.uwiener.edu.pe <1%

2 Trabajos 
entregados

uwiener on 2023-03-19 <1%

3 Internet

alicia.concytec.gob.pe <1%

4 Trabajos 
entregados

Universidad Autónoma de Bucaramanga,UNAB on 2026-05-07 <1%

5 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2023-01-07 <1%

6 Internet

www.uhemisferios.edu.ec <1%

7 Internet

www.orasconhu.org <1%

8 Trabajos 
entregados

D.A. de Obstetricia y Enfermería on 2026-04-24 <1%

9 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2023-01-08 <1%

10 Internet

www.coursehero.com <1%

11 Trabajos 
entregados

Universidad Wiener on 2022-09-07 <1%
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