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RESUMEN 

En esta investigación se propuso examinar la relación que existe entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en fisioterapeutas en un hospital público de 

Lima, 2023. Se llevó a cabo como un estudio de tipo básica con un enfoque 

cuantitativo de tipo transversal no experimental. La muestra consistió en 81 

fisioterapeutas, y se empleó la técnica de encuesta, utilizando dos cuestionarios 

distintos uno para evaluar el clima organizacional y otro para medir la satisfacción 

laboral. Ambos instrumentos fueron validados por tres expertos en el campo y 

sometidos a un análisis de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach, 

el cual arrojó valores de 0,72 y 0,71 respectivamente para cada cuestionario. Los 

resultados obtenidos fueron a través de la prueba de correlación de Rho de 

Spearman, donde revelaron un coeficiente de correlación positivo y significativo 

entre las variables en estudio, con un p valor <0,001 y Rho de 0,73. En 

consecuencia, se concluye que existe una relación positiva alta entre el nivel de 

clima organizacional y satisfacción laboral, es decir, a medida que el clima 

organizacional aumenta, también lo hace la satisfacción laboral. 

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, ambiente laboral, 

cultura organizacional, bienestar laboral. 
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ABSTRACT 

This research aimed to examine the relationship between organizational climate 

and job satisfaction among physiotherapists in a public hospital in Lima, 2023. It 

was conducted as a basic study with a quantitative, non-experimental cross-

sectional approach. The sample consisted of 81 physiotherapists, and a survey 

technique was employed using two different questionnaires, one to assess 

organizational climate and the other to measure job satisfaction. Both instruments 

were validated by three experts in the field and subjected to a reliability analysis 

using the Cronbach's alpha coefficient, which yielded values of 0.72 and 0.71, 

respectively, for each questionnaire. The results obtained through the Spearman's 

Rho correlation test revealed a positive and significant correlation between the 

variables under study, with a p-value <0.001 and Rho of 0.73. Consequently, it is 

concluded that there is a high positive relationship between the level of 

organizational climate and job satisfaction, meaning that as organizational climate 

increases, so does job satisfaction. 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, work environment, 

organizational culture, employee well-being. 
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I. INTRODUCCIÓN

El concepto de clima organizacional (CO) se ha vuelto fundamental en las 

empresas, ya que se reconoce como un elemento esencial en su estrategia y 

funcionamiento (Gonzales et al., 2021). El (CO) es el ambiente psicológico en una 

organización, que interviene en el comportamiento, la actitud y la satisfacción de 

los empleados (Barrera et al., 2021). Se refiere a una percepción en conjunto por 

los integrantes de la organización sobre cómo se siente trabajar allí, qué valores y 

normas predominan, y cómo se manejan las interacciones y relaciones en el 

entorno laboral (Nabella et al., 2022). 

El (CO) y la satisfacción laboral (SL) son elementos cruciales que influyen 

en la forma en como los colaboradores experimentan su vida en su centro de 

trabajo, lo que, a su vez, tiene un impacto directo en su desempeño. La 

evaluación de estas variables se considera de gran importancia en las 

instituciones. Incluso en un mundo globalizado con avances tecnológicos 

significativos, estos aspectos siguen siendo esenciales. Esto se debe a que 

actúan como herramientas de gestión que permiten detectar las emociones, 

intenciones y problemas individuales de los empleados, y estos elementos 

pueden tener efectos negativos en su rendimiento y en la forma en que una 

organización alcanza sus metas (Brito et al., 2021).  

En el contexto internacional, el (CO) se ha convertido en un instrumento 

relevante para promover cambios con el fin de lograr una mayor eficiencia en las 

organizaciones. En esta era de cambios constantes, es cada vez más importante 

entender lo que impacta en la satisfacción de las personas en sus puestos de 

trabajo (Bravo, 2019). 

En América Latina, es común que el personal de salud se dedique a otras 

ocupaciones además de su trabajo principal, con el objetivo de garantizar un buen 

nivel de ingresos, alcanzar la tranquilidad y garantizar su seguridad financiera. 

Esto se debe a que se reconoce que el empleo contribuye a fortalecer la 

autoestima de cualquier trabajador (Evaristo, 2021). 

En Perú, se han desarrollado múltiples herramientas para medir estas 

variables, además de llevar a cabo investigaciones relacionadas con ellas en 

diversos entornos de atención médica. Esto subraya la importancia que se le da 



2 

en el país a comprender y mejorar el (CO) y la (SL) en el ámbito de la salud  

(Llerena, 2019). 

En la actualidad, se ha notado un creciente descontento entre los 

empleados de instituciones laborales, especialmente cuando se trata de 

organizaciones estatales. Esto puede deberse en parte a la manera en que estas 

instituciones están siendo dirigidas y estructuradas (Contreras et al., 2015).  

Se ha decidido realizar esta investigación en fisioterapeutas de un hospital 

público de Lima debido a la gran demanda de pacientes que atienden 

diariamente, lo que produce una sobrecarga laboral, lo que a su vez puede 

generar agotamiento, estrés y descontento del personal. A ello se suma la 

escasez de recursos, tanto humanos como materiales y esto puede afectar 

negativamente el ambiente laboral. En este contexto, se plantea el problema 

general de la siguiente manera: ¿Cuál es la relación entre el nivel del (CO) y el 

nivel de la (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023?; y los 

problemas específicos: 1)¿Cuál es la relación entre el nivel del comportamiento 

organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 

2023?; 2)¿Cuál es la relación entre el nivel de estructura organizacional y el nivel 

de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023?; 3)¿Cuál es la 

relación entre el nivel de estilo de dirección y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de 

un hospital público de Lima, 2023? 

En la justificación teórica, se puede expresar que la (SL) tiene muchos 

estudios en la literatura de psicología organizacional y recursos humanos y radica 

en la contribución a la base de conocimientos existente al abordar este problema 

en el contexto específico de las instituciones laborales, especialmente las 

estatales. Al hacerlo, se puede enriquecer la comprensión de cómo los factores 

organizacionales, de liderazgo y de gestión pueden afectar la satisfacción laboral. 

En cuanto a la justificación metodológica, se puede inferir que el (CO) y la (SL) 

requieren de metodologías sólidas y herramientas de medición adecuadas para 

obtener datos válidos sobre las variables en el presente estudio. Esto incluye la 

elección de muestras representativas, la aplicación de cuestionarios válidos y 

confiables, y el análisis estadístico apropiado para identificar patrones y 

correlaciones significativas. Finalmente, la justificación práctica, donde se puede 

decir que determinar la relación del (CO) y la (SL) permite al centro de salud 
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identificar áreas en las que el (CO) puede mejorarse para aumentar la satisfacción 

de los colaboradores. Un ambiente de trabajo saludable es muy importante para 

el bienestar de los colaboradores, cuando ellos están satisfechos con su trabajo y 

el entorno laboral, es más probable que permanezcan en la institución a largo 

plazo, suelen ser más productivos y comprometidos con sus tareas optimizando la 

atención a los pacientes para garantizar su satisfacción y bienestar. Si existe una 

relación negativa entre las variables puede ser una señal de problemas en la 

gestión, la comunicación o la cultura organizacional. 

Por tal motivo, el objetivo general es:  Determinar la relación entre el nivel 

del (CO) y el nivel de la (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 

2023; y los objetivos específicos son: 1) Determinar la relación entre el nivel del 

comportamiento organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital 

público de Lima, 2023; 2) Determinar la relación entre el nivel de estructura 

organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 

2023 y 3) Determinar la relación entre el nivel de estilo de dirección y el nivel de 

(SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023. 

Siendo así la hipótesis general: Existe relación significativa entre el nivel 

del (CO) y el nivel de la (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 

2023; y las hipótesis específicas: 1) Existe relación significativa entre el nivel del 

comportamiento organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital 

público de Lima, 2023; 2)Existe relación significativa entre el nivel de estructura 

organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 

2023 y 3)Existe relación significativa entre nivel de estilo de dirección y el nivel de 

(SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023. (Ver anexo 1). 
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II. MARCO TEÓRICO

Se mencionan ahora los antecedentes de orden nacional, entre ellas tenemos la 

de Bustamante et al. (2023) donde tuvieron como objetivo “analizar el vínculo 

entre el (CO) y la (SL) de los enfermeros que pertenecen al sistema de salud 

pública en Perú", se empleó un enfoque cuantitativo para investigar esta relación. 

La muestra del estudio consistió en 51 profesionales de enfermería. Los 

resultados del estudio respaldaron la idea de que existe un vínculo positivo entre 

el (CO) y el nivel de (SL), donde la conclusión fue que el (CO) y la (SL) están 

fuertemente relacionadas. 

Dávila et al. (2021) tuvieron como finalidad “determinar cómo el (CO) 

influye en la (SL) en una empresa industrial en Perú en el año 2020", la 

investigación fue con un enfoque cuantitativo. Los resultados marcaron en su 

mayoría que los colaboradores consideraron que tanto el (CO) como la (SL) eran 

de calidad regular, donde se concluyó que se encontró un vínculo demostrativo 

entre el (CO) y la (SL). 

Arévalo et al. (2021) tuvieron como objetivo “entender cómo se relaciona el 

(CO) con la (SL) del área asistencial”, se empleó un enfoque descriptivo 

correlacional, no experimental y se analizó a 119 colaboradores. Los resultados 

revelaron que el ambiente de trabajo en la organización era desfavorable y que la 

satisfacción laboral era baja entre los colaboradores, donde se concluyó que se 

encontró un vínculo moderado entre el (CO) y la (SL), lo que sugiere que el 

ambiente de trabajo interviene en la (SL) de los colaboradores en este hospital. 

Del Ángel et al. (2020) tuvieron como objetivo” explorar cómo se 

correlaciona el (CO) con la (SL) en una institución de salud”, se utilizó un estudio 

transversal analítico de correlación, la muestra del estudio incluyó a 182 

empleados. Los resultados indicaron que un gran porcentaje de los empleados 

experimentaron un ambiente de trabajo que necesita mejoras (56%), pero en 

términos de satisfacción laboral, la mayoría de ellos estaban satisfechos (40.7%). 

En conclusión, se halló una conexión moderada y positiva entre el (CO) y la (SL) 

en esta institución de salud. 

Bazalar (2020) tuvo como objetivo “entender cómo se relacionan el (CO) y 

la (SL) de los colaboradores de la UNAC”, se realizó un estudio cuantitativo, para 

ello se utilizaron cuestionarios para evaluar estas variables en 101 empleados. 
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Los resultados mostraron que la mayoría de trabajadores estuvieron de acuerdo 

con el ambiente de trabajo y su (SL), así como con cada uno de los aspectos que 

componen estas dos áreas. En conclusión, se confirmó que existe un vínculo 

significativo entre el (CO) y la (SL), y también se encontró una conexión 

significativa entre los diferentes aspectos del ambiente de trabajo como la 

estructura, el liderazgo y la motivación. 

Se mencionan los antecedentes internacionales, entre ellas tenemos la de  

Khun et al. (2021) en Malasia, donde tuvieron como propósito “recopilar opiniones 

tanto positivas como negativas de los profesores sobre el (CO) en la escuela y su 

nivel de (SL)”, se empleó un enfoque de métodos mixtos, se encuestó a un grupo 

de 220 personas. Los resultados revelaron que la (SL) de los docentes estaba 

relacionada de manera positiva con la percepción que tenían del ambiente de 

trabajo en la escuela. En conclusión, se confirmó que existe una conexión 

significativa entre el (CO) y la (SL). 

En Irán, Rezaee et al. (2020) tuvieron como objetivo “determinar cómo 

afecta el (CO) en las escuelas de Irán a la (SL) de los profesores de inglés”, se 

usó un enfoque mixto y se encuestó a 440 profesores. Los resultados indicaron 

que hay un vínculo positivo y significativa entre la calidad del ambiente de trabajo 

en las escuelas y la (SL) de los profesores. En conclusión, cuando el (CO) en las 

escuelas es positivo, los profesores tienden a estar más satisfechos con su 

trabajo, confirmándose que existe relación entre las variables. 

En Filipinas, Asio y Jiménez (2020) tuvieron como objetivo “analizar el 

desarrollo profesional, el (CO), la relación de supervisión y la satisfacción general 

de los empleados”, se trabajó con un diseño descriptivo-correlacional, la muestra 

fue de 65 personas, se observaron hallazgos significativos en cuanto a desarrollo 

profesional, clima organizacional y relación de supervisión de los empleados 

cuando se agrupan según perfiles demográficos, donde se concluyó que los 

encuestados proporcionaron una perspectiva coherente con la actitud en el lugar 

de trabajo, ya que dio una respuesta positiva en los cuatro indicadores 

mencionados. 

En Colombia, Gaviria y López (2019) tuvieron como objetivo “examinar 

cómo el liderazgo transformacional influye en el (CO), la (SL) y el desempeño del 

equipo”. Se realizó un estudio cuantitativo, donde aplicaron cuestionarios a 185 
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líderes y colaboradores. Los resultados indicaron que el liderazgo 

transformacional tiene un impacto constructivo en la (SL) y en el (CO). También se 

encontró que una mayor satisfacción en el trabajo contribuye positivamente a un 

mejor ambiente laboral. En conclusión, se confirmó que existe un vínculo 

significativo entre estas variables. 

En Chile, Araya (2019) tuvo como finalidad “determinar si existe una 

relación entre la (SL) y el (CO) percibido por los empleados de la atención 

primaria de salud en una comuna”. Se realizó un estudio cuantitativo donde 

participaron 110 empleados. Los resultados indicaron que los centros de salud en 

la comuna presentaban un nivel de (SL) y (CO) en un nivel medio, siendo las 

dimensiones de satisfacción con el trabajo y confianza las más altas. En 

conclusión, se encontró que un (CO) positivo se asocia con un mayor nivel de 

(SL). 

En cuanto a la epistemología, se puede validar el conocimiento en el 

ámbito de la psicología aplicada a las empresas y la administración de personal. 

La epistemología del (CO) busca comprender cómo se adquiere y se organiza el 

conocimiento sobre el ambiente de trabajo, con la finalidad de mejorar el bienestar 

en el entorno laboral, la productividad y el bienestar de los colaboradores, esto 

implica analizar las diferentes metodologías de investigación, como encuestas, 

entrevistas, observación, y cómo estas fuentes de conocimiento contribuyen a 

nuestra comprensión del clima laboral y la satisfacción para el trabajo (Wagner y 

Hollenbeck, 2021). 

En la construcción social del conocimiento se puede examinar cómo las 

percepciones individuales y colectivas de (CO) y la (SL) se construyen 

socialmente, se puede explorar cómo los valores, las creencias y las experiencias 

individuales intervienen en la forma en que la gente comprende y evalúa su 

entorno laboral, esto implica considerar cómo las experiencias personales, las 

emociones y los sesgos cognitivos intervienen en la forma en que las personas 

evalúan estas variables (Abraham, 2012). 

En cuanto a las teorías, se puede decir que ofrecen diferentes perspectivas 

para comprender cómo el (CO) impacta en el comportamiento y la (SL) de los 

empleados. Es importante destacar que estas teorías se combinan para 

proporcionar una mayor comprensión de las variables en estudio, entre ellas 
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tenemos: La teoría de la contingencia del (CO), se refiere a que el impacto del 

(CO) en el desempeño y la (SL) de los colaboradores depende de la congruencia 

entre el clima y otros aspectos de la organización, como su estructura, estrategia 

y cultura (Martínez, 2019). 

La teoría de la desconfirmación de expectativas, sugiere que el (CO) influye 

en la (SL) de los empleados al comparar sus expectativas con sus percepciones 

de la realidad en la organización. Si las expectativas se cumplen o superan, los 

empleados tienden a estar satisfechos (Chuquilin, 2021). 

La teoría del intercambio social, se centra en las relaciones entre los 

colaboradores y la organización, donde se argumenta que el (CO) puede afectar 

la calidad de estas relaciones y, por lo tanto, la disposición de los empleados a 

comprometerse y desempeñarse en su trabajo (Fierro et al., 2020). 

La teoría de la afectividad positiva, se centra en cómo las emociones 

positivas de los colaboradores, como (SL) y la felicidad, pueden influir en la 

percepción del (CO). Los empleados con altos niveles de afectividad positiva 

tienden a ver el clima de manera más favorable (Guzmán y Galaz, 2020). 

Relacionado al (CO), se puede decir que se refiere al ambiente psicológico 

o social que se vive en una organización, se basa en las percepciones y las

experiencias de los colaboradores, y puede variar de una organización a otra 

(Bohórquez et al., 2023). Un (CO) positivo suele estar asociado con un clima 

laboral en el que los colaboradores se sienten motivados, comprometidos y 

satisfechos, lo que puede marcar positivamente en la productividad y el 

desempeño general de la organización (Huaranga, 2020). 

En cuanto a las dimensiones podemos mencionar: el comportamiento 

organizacional, que se refiere al comportamiento de la persona dentro de las 

organizaciones. Se centra en comprender y analizar cómo las personas actúan 

individualmente y en grupos en el entorno laboral, y cómo estas acciones afectan 

el rendimiento y el trabajo de la organización en su conjunto (Alves, 2023). El 

comportamiento organizacional busca explicar el comportamiento de los 

colaboradores en el centro laboral y desarrollar estrategias para incrementar la 

productividad y la capacidad de logro de la organización. Este campo de estudio 

abarca diversos temas, incluyendo la motivación de los colaboradores, las 
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relaciones interpersonales y de trabajo y la comunicación (Madero y Rodríguez, 

2018). 

Otra dimensión es la estructura organizacional, que se refiere a cómo una 

organización está diseñada y organizada en términos de sus departamentos, 

divisiones, jerarquías y relaciones de autoridad y responsabilidad. En otras 

palabras, la estructura organizacional establece cómo se divide el trabajo, cómo 

se toman las decisiones y cómo se designan las responsabilidades dentro de una 

organización (Ulloa et al., 2019). Esto puede variar significativamente de una 

organización a otra y puede ser planificada y diseñada de acuerdo con las 

necesidades y objetivos determinados de cada empresa (Anderson, 2018). 

El estilo de dirección, también conocido como estilo de liderazgo, se refiere 

a la manera en que un líder o gerente guía, motiva, soluciona conflictos y se 

relaciona con los miembros de su equipo u organización. Los estilos de dirección 

pueden variar significativamente y se basan en la personalidad, la experiencia y la 

filosofía de liderazgo del individuo (Northouse, 2013). 

Con respecto a la (SL), se puede indicar que se refiere al grado de felicidad 

o satisfacción que un empleado experimenta en relación con su trabajo y su

entorno laboral (Alshammari y Alenezi, 2023). Es un indicador subjetivo de cómo 

una persona se siente acerca de su empleo, sus responsabilidades, su ambiente 

de trabajo, su relación con sus colegas y superiores, así como las condiciones y 

las recompensas laborales (Gutiérrez et al., 2022). 

En cuanto a las dimensiones de la segunda variable tenemos: la 

satisfacción con la relación con sus superiores, se refiere a la percepción y el 

grado de complacencia que los empleados sienten en relación con sus 

supervisores o jefes dentro de una organización. Esta medida evalúa cómo los 

colaboradores se sienten con respecto a la comunicación, el liderazgo, el apoyo y 

la gestión de sus superiores. Una alta satisfacción con los superiores suele estar 

asociada con un mejor clima laboral, una mayor retención de empleados y un 

mayor compromiso organizacional (Eisenbeiss et al., 2020). 

 La satisfacción con las condiciones físicas en el trabajo, se refiere a la 

percepción y el grado de satisfacción que los trabajadores tienen en relación con 

el entorno físico en el que desempeñan sus funciones laborales. Esto incluye 

aspectos como la comodidad de las instalaciones, la calidad del mobiliario y el 
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equipo, la iluminación, la temperatura, la ventilación y otros aspectos relacionados 

con el ambiente físico de trabajo. El grado de confort experimentado en el entorno 

laboral puede mejorar el bienestar de los colaboradores y su productividad 

(Montañez et al., 2019). 

Satisfacción con la participación en las decisiones, se refiere al grado de 

satisfacción que los empleados sienten en relación con su capacidad para 

involucrarse de manera proactiva en la toma de decisiones dentro de su 

organización. Esto incluye la percepción de que sus opiniones, ideas y 

contribuciones son valoradas en el proceso de tomas decisiones. (Haskasap et 

al., 2022). 

Satisfacción con su trabajo, es el grado de alegría que un individuo 

experimenta en relación con su empleo y las condiciones laborales. Este concepto 

se refiere a la percepción general del empleado sobre su trabajo, incluyendo 

aspectos como el ambiente laboral, la remuneración, las oportunidades de 

desarrollo, las relaciones con compañeros, entre otros factores (Chiang et al. 

2007). 

Satisfacción con el reconocimiento, se refiere a la sensación de 

gratificación, aprecio o aprobación que una persona experimenta cuando su 

esfuerzo, logros, habilidades o contribuciones son reconocidos y valorados por 

otros, ya sea en el área personal o profesional. Este reconocimiento puede 

manifestarse a través de elogios, premios, promociones laborales, 

agradecimientos o cualquier otra forma de validación de las acciones o méritos de 

una persona (Ahmad et al., 2023). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

La investigación fue de tipo básica, debido a que tiene como finalidad recopilar 

información para ampliar el conocimiento teórico. El estudio tuvo un enfoque 

cuantitativo, lo que significa que se recopilaron datos numéricos y se 

analizaron mediante herramientas estadísticas comunes en la investigación. 

Estos datos y análisis estadísticos son esenciales para proporcionar 

alternativas concretas para abordar la problemática en cuestión (Strijker et al., 

2020). 

3.1.2   Diseño o método de investigación 

El diseño de estudio fue no experimental, debido a que se observó y recopiló 

datos tal como se presentaron naturalmente, sin intervenir directamente ni 

manipular ninguna variable. Se puede decir también que la investigación fue 

correlacional, porque buscó analizar la conexión entre dos o más variables, 

pero sin intentar establecer una relación de causa y efecto entre ellas 

(Carrasco, 2005). 

El método fue hipotético-deductivo, debido a que implicó la formulación de una 

hipótesis y la realización de pruebas para confirmar o refutar dicha hipótesis. 

Este método se basa también en la lógica deductiva, donde se parte de una 

hipótesis general y se derivan predicciones específicas que pueden ser 

probadas empíricamente. Así mismo, fue de corte transversal lo que significa 

que los datos se recopilaron en un único momento o período de tiempo 

específico (Hernández et al., 2018). 

Esquema de diseño correlacional 

  M= Fisioterapeutas de un hospital público de Lima 

    Ox= Observación de la variable (CO) 

    Oy= Observación de la variable (SL) 

    R= Índice de relación entre el (CO) y (SL) 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima organizacional 

Definición conceptual: Es el ambiente psicológico y emocional que se experimenta 

en el lugar de trabajo, compuesto por características y aspectos medibles que son 

percibidos por los empleados y que tienen un impacto en su nivel de motivación y 

comportamiento laboral. Es un conjunto de cualidades y condiciones tangibles e 

intangibles que influyen en la manera en que los empleados perciben su entorno 

de trabajo y que pueden afectar su actitud, satisfacción, compromiso y 

desempeño en la organización. (Olivera et al., 2021).  

Definición operacional: Se desea conocer el nivel del (CO) en fisioterapeutas de 

un hospital público de Lima, para ello, se usará un cuestionario que consta de 50 

preguntas valoradas en la escala de Likert, donde se miden tres dimensiones: 

comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de dirección 

(Segredo, 2017) (Ver anexo 2). 

Indicadores: Para la dimensión comportamiento organizacional, los indicadores 

son: motivación, comunicación y relaciones interpersonales y de trabajo. Para 

estructura organizacional los indicadores son: funcionamiento, condiciones de 

trabajo y estímulo al desarrollo organizacional. Para el estilo de dirección los 

indicadores son: liderazgo, participación, solución de conflictos y trabajo en 

equipo. 

Escala de medición: La escala utilizada es ordinal porque las respuestas se 

organizan en categorías que indican diferentes niveles o grados. 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Se refiere al grado de placer o bienestar que experimenta 

un individuo en relación con su empleo y las condiciones asociadas a él. Es una 

medida subjetiva que evalúa cómo se siente un empleado en su trabajo y hacia la 

organización para la que trabaja, se basa en la percepción y la evaluación 

personal de diversos aspectos del trabajo, como el ambiente laboral, las 

relaciones interpersonales, las tareas y responsabilidades, la remuneración, el 

desarrollo profesional y otros factores relacionados con el empleo (Dziuba et al., 

2020). Puede variar ampliamente de un individuo a otro y es un indicador 

importante tanto para los colaboradores como para las organizaciones, ya que 
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una mayor (SL) suele estar relacionada con un mejor rendimiento laboral y un 

ambiente de trabajo más saludable (Alarcón et al., 2020). 

Definición operacional: El presente trabajo evaluó el nivel de (SL) que existe en 

fisioterapeutas de un hospital público de Lima. Para ello, se realizó la evaluación 

con un cuestionario que consta de 23 preguntas valoradas con la escala de Likert, 

donde se miden 5 dimensiones que son las siguientes: satisfacción con la relación 

con sus superiores, satisfacción con las condiciones físicas en el trabajo, 

satisfacción con la participación en las decisiones, satisfacción con su trabajo y 

satisfacción con el reconocimiento (Chiang et al, 2007) (Ver anexo 2). 

Indicadores: Para la dimensión satisfacción con la relación con sus superiores los 

indicadores son: supervisión recibida, apoyo recibido, relaciones personales, 

igualdad y justicia. Para la satisfacción con las condiciones físicas en el trabajo los 

indicadores son: entorno físico, limpieza y salubridad, ventilación e iluminación. 

Para la satisfacción con la participación en las decisiones los indicadores son: 

decisión del grupo de trabajo o departamento, decisión de la propia tarea. Para la 

satisfacción con su trabajo los indicadores son: oportunidades que brinda el 

trabajo, objetivos y producción a alcanzar. Para la satisfacción con el 

reconocimiento los indicadores son: salario recibido, oportunidad de formación y 

promoción. 

Escala de medición: La escala utilizada es ordinal porque las respuestas se 

organizan en categorías que indican diferentes niveles o grados. 

3.3.   Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población  

Es el grupo total de individuos que son relevantes para la investigación y sobre los 

cuales se buscará obtener información y realizar inferencias. Es relevante definir 

claramente la población de estudio para garantizar la efectividad y aplicabilidad de 

los resultados alcanzados (Salazar y Belloni, 2021). Este estudio estuvo 

conformado por 104 fisioterapeutas que laboran en un hospital público de la 

ciudad de Lima. 

Criterios de inclusión 

Personal de terapia física y rehabilitación 

Personal que tiene más de dos años de servicio en la institución 

Personal de ambos sexos 
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Criterios de exclusión 

Personal de reciente cambio al servicio 

Personal que realiza prácticas profesionales  

Personal que se encuentra de vacaciones, descanso médico o licencia  

3.3.2 Muestra 

Es una fracción característica de la población de estudio que se selecciona de 

manera sistemática o aleatoria con el fin de obtener información y hacer 

inferencias sobre la totalidad de la población. La muestra debe ser un reflejo fiel 

de la población total para que los resultados puedan aplicarse a toda la población. 

(Hernández et al., 2019). El tamaño de la muestra fue deducido mediante una 

ecuación y es de 81 personas (Ver anexo 3). 

3.3.3 Muestreo 

Es el proceso de seleccionar unidades de una población con el objetivo de 

obtener información sobre la misma. Enfatiza que el muestreo es esencial en la 

investigación social y se emplea para hacer que los resultados alcanzados en la 

muestra sean relevantes y aplicables a la población en cuestión. Se destaca la 

importancia del muestreo como una estrategia para obtener información sobre 

una población, permitiendo así hacer inferencias más amplias y generales. 

Además, subraya que el muestreo es un procedimiento clave en la investigación 

social, ayudando a obtener resultados confiables y representativos (Hernández y 

Mendoza, 2018).  El muestreo aplicado es probabilístico al azar, donde el 

investigador selecciona la muestra en la cual cada unidad de la población de 

investigación tiene la misma posibilidad de ser escogido. 

3.3.4 Unidad de análisis 

Cada fisioterapeuta que labora en el departamento de Medicina de rehabilitación 

de un hospital público de Lima. 

3.4.   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica a utilizar será el de la encuesta, para obtener los datos 

sociodemográficos relacionados a la edad, sexo y para la evaluación del nivel de 

(CO) y el nivel de (SL).  

El instrumento a utilizar será el cuestionario que valorará cada variable con 

su respectiva dimensión. Para evaluar el (CO), se utilizará el cuestionario llamado 

"Evaluación del (CO) en salud por Segredo" (ECOS-S), que consta de 50 
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preguntas valoradas en una escala de Likert, donde se evaluará tres dimensiones 

y se obtendrá una puntuación de 0 a 100 puntos. (Ver anexo 4). 

Para evaluar la segunda variable, se utilizará el cuestionario (SL) S20/23 de 

Meliá y Peiró, que consta de 23 preguntas donde valora cinco dimensiones, 

mediante la escala de Likert. (Ver anexo 4). 

La validación de las herramientas se realizó a través del juicio de expertos, 

donde tres profesionales altamente capacitados en asuntos organizacionales 

fueron responsables de validar cada criterio de evaluación con una puntuación de 

4 puntos. En este sentido, estos instrumentos específicos se utilizaron para 

recopilar datos y realizar un análisis relevante de la investigación. (Ver anexo 5). 

La confiabilidad de los instrumentos se realizó mediante una prueba piloto 

usando el programa informático Jamovi para analizar los datos, donde se obtuvo 

un Alfa de Cronbach de 0,72 para la ECOS-S de la variable (CO) y un Alfa de 

Cronbach de 0,71 para el S20/23 de la variable (SL). (Ver anexo 7) 

3.5.  Procedimientos 

Para llevar a cabo la investigación, se seguirá un proceso cuidadosamente 

planificado. En primer lugar, se utilizará una encuesta estandarizada como 

instrumento de recolección de datos. Antes de su implementación, se llevará a 

cabo una prueba piloto para evaluar su confiabilidad y hacer los ajustes 

necesarios. 

Una vez que se ha validado la encuesta, se procederá a aplicarla a una 

muestra probabilística representativa de la población de interés. Esta muestra se 

seleccionará de manera rigurosa para garantizar la representatividad de los 

resultados. 

Después de recolectar los datos a través de la encuesta, se llevará a cabo 

un análisis estadístico exhaustivo para examinar los resultados obtenidos. 

Durante este proceso, se tendrán en cuenta factores como el tiempo disponible 

para realizar la encuesta y las limitaciones lógicas del estudio. Esto implica 

diseñar la encuesta de manera eficiente, utilizando la menor cantidad de 

preguntas posible para obtener la máxima cantidad de información relevante. 

3.6.  Método de análisis de datos  

Se refiere a un conjunto de técnicas y procesos sistemáticos utilizados para 

evaluar, organizar, interpretar y extraer información significativa a partir de 
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conjuntos de datos. Estas técnicas pueden variar ampliamente según el tipo de 

datos y la finalidad del análisis, e incluyen métodos estadísticos, visualización de 

datos y otros enfoques (Gelman y Hill, 2007). 

Una vez completada la evaluación y recopilada toda la información, se 

procederá a ingresar los datos en una hoja de Microsoft Excel para su posterior 

análisis. Este análisis se llevará a cabo utilizando el software estadístico IBM 

SPSS. 

En la primera etapa del análisis, se realizó un análisis descriptivo de las 

variables mediante la creación de tablas que ayudarán a visualizar y comprender 

mejor los datos. 

En la segunda etapa del análisis, se investigó la relación entre las 

diferentes variables. Para este propósito, se utilizó el coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman, debido a la naturaleza de las variables en estudio. Estos 

análisis de correlación permitieron identificar posibles relaciones o asociaciones 

entre las variables de interés. 

3.7.   Aspectos éticos 

Los aspectos éticos son las consideraciones relacionadas con la moralidad, la 

integridad y la conducta apropiada en diversas situaciones (Fieser y Dowden, 

2016). 

El investigador solicitó a todos los participantes que firmen un formulario de 

consentimiento informado. Cada participante completó una ficha de recolección 

de datos de manera anónima, garantizando así la confidencialidad y protección de 

su privacidad. (Ver anexo 6). 

Una vez recopilados los datos, se llevó a cabo la transferencia de esta 

información a una base de datos, asegurando en todo momento la 

confidencialidad, efectuando con lo establecido en la "Ley de protección de datos 

personales". 

Es importante destacar que la participación en esta investigación no implica 

ningún peligro para la salud física de los participantes. Todas las medidas se han 

tomado para garantizar su seguridad y privacidad en el proceso. 
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Frecuencia y porcentajes de (CO) 

Niveles 
Clima  

organizacional 

f % 

Bajo 26 32.10% 

Moderado 37 45.70% 

Alto 18 22.20% 

Total 81 100% 

En la tabla 1, se infiere una predominancia de un (CO) moderado, indicando un 

entorno laboral generalmente estable y satisfactorio.  

Tabla 2 

Frecuencia y porcentajes de las dimensiones de (CO) 

Niveles 
 Comportamiento 

organizacional 
  Estructura 

organizacional 
Estilo de 
dirección 

f % f % f % 

Bajo 35 43.20% 28 34.60% 16 19.80% 

Moderado 26 32.10% 33 40.70% 34 42.00% 

Alto 20 24.70% 20 24.70% 31 38.30% 

Total 81 100% 81 100% 81 100% 

En la tabla 2, se infiere que la organización tiene una base sólida en términos de 

estructura organizacional y estilo de dirección, pero hay desafíos específicos en el 

comportamiento organizacional que requieren una atención cuidadosa. 

Tabla 3 

Frecuencia y porcentajes de (SL) 

Niveles    Satisfacción  laboral 

f % 

Bajo 15 18.50% 

Moderado 39 48.10% 

Alto 27 33.30% 

Total 81 100% 
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En la Tabla 3, se infiere que la (SL) se distribuye mayoritariamente entre niveles 

moderado y alto. Aunque existe una satisfacción moderada en términos 

generales, es evidente la necesidad de abordar áreas específicas para mejorar la 

experiencia laboral.  

Tabla 4 

Frecuencia y porcentajes de las 
dimensiones de (SL) 

Niveles 
Satisfacción 

con relación a 
sus superiores 

Satisfacción 
con las 

condiciones 
físicas en el 

trabajo 

Satisfacción 
con la 

participación 
en las 

decisiones 

Satisfacción 
con su 
trabajo 

 Satisfacción 
con el 

reconocimiento 

f % f % f % f % f % 

Bajo 27 33.30% 6 7.40% 37 45.70% 11 13.60% 22 27.20% 

Moderado 30 37.00% 54 66.70% 39 48.10% 56 69.10% 30 37.00% 

Alto 24 29.60% 21 25.90% 5 6.20% 14 17.30% 29 35.80% 

Total 81 100% 81 100% 81 100% 81 100% 81 100% 

En la Tabla 4, las dimensiones revelan que mientras las condiciones físicas en el 

trabajo son mayoritariamente satisfactorias, aspectos como la participación en 

decisiones y el reconocimiento del trabajo presentan desafíos significativos. 

Resultados interferenciales 

Análisis de normalidad 

Tabla 5 

Niveles de prueba de normalidad 

Variables 
Kolmogorov- Smirnov 

Estadístico Sig. 

V1:Clima organizacional 0.1 0.043 

D1:Comportamiento organizacional 0.136 < 0.001 

D2:Estructura organizacional 0.104 0.03 

D3:Estilo de dirección 0.128 0.002 

V2:Satisfacción laboral 0.077 0.2 

D1:Satisfacción con la relación con sus superiores 0.113 0.012 

D2:Satisfacción con las condiciones físicas en el trabajo 0.153 < 0.001 

D3:Satisfacción con la participación en las decisiones 0.171 < 0.001 

D4:Satisfacción con su trabajo 0.137 < 0.001 

D5:Satisfacción con el reconocimiento 0.123 0.004 
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En la Tabla 5, se optó por la prueba de Kolmogorov-Smirnov para analizar los 

datos porque la muestra fue de 81 fisioterapeutas. Los resultados revelaron que la 

variable (CO) tiene un p valor= 0.043, y la variable (SL) tiene un p valor= 0.2. 

Dado que estos valores no siguen una distribución normal, las pruebas no 

paramétricas son más apropiadas, por tal razón se usará el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman para explorar la correlación entre las variables. 

Se formuló la hipótesis de investigación alternativas en consonancia con los 

objetivos generales y específicos. En el análisis estadístico inferencial, se 

establecieron supuestos, incluyendo un nivel de significancia del 5%, un margen 

de error del 5%, una confiabilidad del 95%, y el criterio de decisión de rechazar la 

hipótesis nula (Ho) si el p valor= ≤ 0.05. Este enfoque metodológico busca 

proporcionar resultados robustos y confiables para comprender las relaciones 

entre las variables y dimensiones estudiadas. 

Contrastación de la hipótesis general 

H1: Existe relación significativa entre el nivel del (CO) y el nivel de la (SL) en 

fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre el nivel del (CO) y el nivel de la (SL) en 

fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023.  

Tabla 6 

Relación de (CO) y (SL) 

(CO) y (SL) 

Coeficiente de correlación (Rho) 0,725 

PVALOR < 0,001 

De acuerdo al análisis realizado, en la Tabla 6, se evidencia que existe relación 

entre las variables (CO) y (SL), obteniéndose una correlación positiva alta. Dado 

que el p valor es menor al nivel de significancia, se rechaza la hipótesis nula (Ho). 

En consecuencia, hay evidencia estadística para sostener la hipótesis alterna 

(H1), que afirma que existe una relación significativa entre el nivel del (CO) y el 

nivel de (SL) en fisioterapeutas. Es decir, cambios en el (CO) se asocian con 

cambios en la (SL) de los fisioterapeutas. 
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Contrastación de la primera hipótesis específica 

H1: Existe relación significativa entre el nivel del comportamiento organizacional y 

el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023.  

Ho: No existe relación significativa entre el nivel del comportamiento 

organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 

2023. 

Tabla 7 

Relación de comportamiento organizacional y (SL) 

Comportamiento organizacional y 
(SL) 

Coeficiente de correlación (Rho) 0,565 

PVALOR < 0,001 

De acuerdo al análisis realizado, en la Tabla 7, se evidencia que existe relación 

entre la dimensión comportamiento organizacional y (SL), obteniéndose una 

correlación positiva moderada. Dado que el p valor es menor al nivel de 

significancia, se rechaza la Ho. En consecuencia, hay evidencia estadística para 

sostener la H1, que afirma que existe una relación significativa entre el nivel del 

comportamiento organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital 

público de Lima, 2023. Es decir, cambios en el comportamiento organizacional se 

asocian con cambios en la (SL) de los fisioterapeutas. 

Contrastación de la segunda hipótesis específica 

H1: Existe relación significativa entre el nivel de estructura organizacional y el 

nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre el nivel de estructura organizacional y el 

nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023. 

Tabla 8 

Relación de estructura organizacional y (SL) 

Estructura organizacional y 
(SL) 

Coeficiente de correlación (Rho) 0,788 

PVALOR < 0,001 

De acuerdo al análisis realizado, en la Tabla 8, se evidencia que existe relación 

entre la dimensión estructura organizacional y (SL), obteniéndose una correlación 
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positiva alta. Dado que el p valor es menor al nivel de significancia, se rechaza la 

Ho. En consecuencia, hay evidencia estadística para sostener la H1, que afirma 

que existe una relación significativa entre el nivel de estructura organizacional y el 

nivel de (SL) en fisioterapeutas. Por consiguiente, se puede decir que, cambios 

en la estructura organizacional se asocian con cambios en la (SL). 

Contrastación de la tercera hipótesis específica 

H1: Existe relación significativa entre nivel de estilo de dirección y el nivel de (SL) 

en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre nivel de estilo de dirección y el nivel de 

(SL) en fisioterapeutas de   un hospital público de Lima, 2023. 

Tabla 9 

Relación de estilo de dirección y (SL) 

Estilo de dirección y 
(SL) 

Coeficiente de correlación (Rho) 0,571 

PVALOR < 0,001 

De acuerdo al análisis realizado, en la Tabla 9, se evidencia que existe relación 

entre la dimensión estilo de dirección y (SL), obteniéndose una correlación 

positiva moderada. Dado que el p valor es menor al nivel de significancia, se 

rechaza la Ho. En consecuencia, hay evidencia estadística para sostener la H1, 

que afirma que existe una relación significativa entre el nivel de estilo de dirección 

y el nivel de (SL) en fisioterapeutas. En otras palabras, cambios en el estilo de 

dirección se asocian con cambios en la (SL) de los fisioterapeutas. 
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V. DISCUSIÓN

Los resultados de la presente investigación confirman de manera contundente la 

hipótesis general trazada, demostrando una relación significativa entre el nivel del 

(CO) y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023. La 

fuerza de esta relación se respalda con un coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0.725, con un p valor inferior a 0.001, indicando una asociación 

estadísticamente significativa y positiva entre ambas variables. 

La consistencia en los resultados entre las diferentes investigaciones que 

se tiene como antecedente refuerza la validez de la relación entre el (CO) y la 

(SL), sugiriendo que este vínculo puede ser una constante en diferentes contextos 

laborales. Sin embargo, es crucial señalar que, a pesar de las similitudes, el 

presente estudio se centra específicamente en fisioterapeutas de un hospital 

público, lo que podría implicar particularidades en la dinámica laboral y las 

percepciones que no son completamente deducibles a otros entornos laborales. 

El valor de Rho obtenido (0.725) indica una correlación considerable, pero 

es relevante tener en cuenta que la correlación no implica causalidad. Por lo 

tanto, aunque se establece una relación estadística significativa entre el (CO) y 

(SL), es necesario considerar otras variables que podrían influir en esta relación.  

Además, la naturaleza transversal de nuestro estudio limita la capacidad de 

establecer relaciones causales. Futuras investigaciones longitudinales podrían 

proporcionar una visión más completa de la dinámica entre el (CO) y la (SL), 

identificando posibles cambios a lo largo del tiempo. No obstante, es esencial 

considerar las limitaciones específicas de cada estudio.  

Mientras que nuestra investigación se centra en un grupo específico de 

profesionales de fisioterapia en un hospital público, el estudio de Bustamante et 

al. (2023) abordó la perspectiva de enfermeros en el sistema de salud pública en 

general. Estas diferencias en la muestra y la especialización profesional podrían 

influir en las dinámicas específicas del (CO) y (SL). 

La fortaleza común de estos estudios radica en su énfasis en la importancia 

del (CO) para la (SL), sugiriendo que intervenciones destinadas a mejorar el (CO) 

pueden tener un impacto positivo en la (SL) de los profesionales de la salud en 

general. 
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Es relevante señalar que, a diferencia de la investigación de Arévalo et al. 

(2021), esta investigación encontró una asociación más fuerte entre el (CO) y la 

(SL), reflejada en el coeficiente de correlación (Rho) más elevado. Este contraste 

sugiere que, en el contexto específico de los fisioterapeutas en el hospital público, 

la conexión entre el (CO) y la (SL) podría ser más pronunciada en comparación 

con el área asistencial general. No obstante, las variaciones en la intensidad de 

esta conexión subrayan la necesidad de considerar las particularidades de cada 

área y profesión dentro del hospital al abordar el impacto del (CO) en la (SL). 

Otra consistencia de la relación entre (CO) y la (SL), a pesar de las 

divergencias en la intensidad de esta conexión, respalda la idea de que estas 

variables están intrínsecamente relacionadas en el entorno de la salud. Varios 

estudios subrayan la importancia de mantener un (CO) positivo para fomentar la 

(SL) de los profesionales de la salud. 

La comparación crítica con el estudio de Del Ángel et al. (2020) fortalece la 

validez de nuestros hallazgos al destacar similitudes en la dirección de la relación 

entre el (CO) y la (SL) en instituciones de salud. Aunque las diferencias 

específicas pueden atribuirse a la variabilidad entre las instituciones, estas 

investigaciones respaldan la idea central de que un (CO) favorable contribuye 

positivamente a la (SL) de los profesionales de la salud. 

La comparación crítica con el estudio de Bazalar (2020), evidencian que 

estos estudios resaltan la importancia de aspectos específicos del ambiente de 

trabajo, como la estructura, el liderazgo y la motivación, en la percepción global 

del (CO) y la (SL). Estos hallazgos sugieren que intervenciones dirigidas a 

mejorar estos aspectos pueden tener un impacto positivo en la experiencia laboral 

y la satisfacción de los trabajadores en diversos contextos. Una diferencia 

esencial entre ambas investigaciones radica en el contexto y la profesión de los 

participantes.  

Mientras que Khun et al. (2021) se enfocaron en docentes en el entorno 

educativo de Malasia, esta investigación se centra en fisioterapeutas en un 

hospital público de Lima. A pesar de estas diferencias contextuales, ambas 

investigaciones convergen en la confirmación de una conexión significativa entre 

el (CO) y la (SL).La consistencia en los resultados entre estos estudios, a pesar 

de las diferencias en la profesión y el entorno laboral, sugiere que la conexión 
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entre el (CO) y la (SL) es una dinámica universal que trasciende las 

particularidades contextuales. La importancia de un ambiente de trabajo positivo 

se manifiesta de manera similar tanto en el sector educativo como en el de la 

salud. Además, el empleo de métodos mixtos en el estudio de Khun et al. permite 

una exploración más holística de las opiniones de los profesores sobre el (CO). 

En futuras investigaciones, la adopción de enfoques mixtos podría proporcionar 

una comprensión más completa y rica de la relación entre el (CO) y la (SL) en el 

ámbito de la salud. 

Aunque estas investigaciones contribuyen a la comprensión de la relación 

entre el (CO) y la (SL), la inclusión de dimensiones adicionales en el estudio de 

Asio y Jiménez (2020) podría inspirar investigaciones futuras que exploren de 

manera más integral las complejidades de la (SL). 

Es esencial señalar que la variabilidad en los resultados entre algunos 

estudios puede atribuirse a las diferencias en los sectores de atención y en la 

naturaleza específica de las profesiones estudiadas. Las demandas y 

expectativas laborales pueden variar significativamente entre estos contextos, 

influyendo en la percepción del (CO) y la (SL). 

Diversos estudios, tanto nacionales como internacionales, respaldan la idea 

de que un (CO) positivo está fuertemente asociado con niveles elevados de (SL) 

entre profesionales de la salud.  

La convergencia de estos resultados sugiere una universalidad en la 

importancia de cultivar un entorno organizacional positivo. Aunque los resultados 

son consistentes, las diferencias contextuales entre los estudios resaltan la 

complejidad del impacto del (CO) en la (SL). Factores como el tipo de institución, 

el sector de la salud, y las características demográficas de los empleados pueden 

influir en la percepción de esta relación. 

En cuanto a la primera hipótesis específica, los resultados obtenidos en la 

presente investigación respaldan de manera significativa la hipótesis específica 

planteada, confirmando la existencia de una relación sustancial entre el nivel del 

comportamiento organizacional y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital 

público de Lima, 2023.  
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Este hallazgo se fundamenta con un coeficiente de correlación (Rho) de 

0.565, con un p valor inferior a 0.001, indicando una asociación estadísticamente 

significativa y positiva entre ambas variables. 

Al comparar estos resultados con diversos estudios, se centró en analizar 

cómo el comportamiento organizacional influye en la (SL), al respecto, se pueden 

identificar similitudes y diferencias clave. Donde los colaboradores reportaron que 

tanto el comportamiento organizacional como la (SL) eran de calidad regular, 

concluyendo que existe un vínculo demostrativo entre ambas variables.  

Estos estudios confirman la existencia de una conexión entre el 

comportamiento organizacional y la (SL), respaldando la idea de que la dinámica 

organizacional impacta directamente en la (SL) de los empleados. Esta 

consistencia en los hallazgos subraya la relevancia de esta relación en distintos 

contextos laborales. 

Aunque se observa una coincidencia en la dirección de la relación, es 

crucial destacar las diferencias contextuales entre las diferentes instituciones. La 

variabilidad en las demandas laborales, la estructura organizacional y las 

expectativas de los empleados puede influir en la percepción específica de la 

relación entre comportamiento organizacional y (SL). 

Estos estudios reportaron que tanto el comportamiento organizacional 

como la (SL) eran percibidos como de calidad regular. Este hallazgo sugiere que, 

en ambos contextos, hay espacio para mejoras en el comportamiento 

organizacional y la (SL). Identificar áreas específicas que necesitan atención 

puede ser crucial para implementar intervenciones efectivas. 

Es importante reconocer las limitaciones de este estudio, como su enfoque 

cuantitativo, que puede no capturar completamente las complejidades de las 

experiencias individuales. Sin embargo, la fortaleza radica en la consistencia de 

los hallazgos, respaldando la validez de la relación entre comportamiento y (SL) 

en distintos contextos. 

En relación a la segunda hipótesis específica, indica una relación 

significativa entre el nivel de estructura organizacional y el nivel de satisfacción 

laboral, los hallazgos revelaron un coeficiente de correlación (Rho=0.788) y un p 

valor <0.001.  
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Estos resultados muestran una conexión aún más fuerte entre la estructura 

organizacional y la (SL) en comparación con la relación general entre el (CO) y 

(SL). Esta diferencia podría atribuirse a la importancia específica de la estructura 

organizacional en la percepción de bienestar laboral de los fisioterapeutas. 

La solidez en la relación entre estructura organizacional y (SL) con estudios 

previos, como Bazalar (2020), refuerza la idea de que aspectos específicos del 

ambiente laboral, como la estructura organizacional, desempeñan un papel 

fundamental en la experiencia laboral positiva. Sin embargo, es crucial reconocer 

que las diferencias contextuales entre estudios, como aquellos realizados en el 

ámbito industrial o educativo, subrayan la necesidad de considerar las 

particularidades de cada entorno laboral al interpretar estos hallazgos. 

En relación a la tercera hipótesis, el estilo de dirección se centra 

específicamente en la manera en que los líderes gestionan y dirigen al equipo, 

obteniéndose como resultado una relación significativa entre el nivel de estilo de 

dirección y el nivel de (SL) en fisioterapeutas de un hospital público de Lima en 

2023, con un coeficiente de correlación (Rho) de 0.571 y un p valor <0.001. 

Esta correlación es moderada entre el estilo de dirección y la (SL). Esta 

conexión subraya el papel central que juega el estilo de dirección en la 

experiencia laboral de los fisioterapeutas. Un liderazgo efectivo, que promueva un 

ambiente de trabajo positivo, parece estar asociado con niveles más altos de (SL). 

Es importante reconocer que la correlación entre estilo de dirección y (SL) 

no implica causalidad. La identificación de la relación tiene implicaciones prácticas 

significativas. La capacitación de líderes y la promoción de estilos de dirección 

que fomenten un ambiente positivo pueden ser estrategias efectivas para mejorar 

la (SL) de los fisioterapeutas en el entorno hospitalario. 

La fortaleza de este estudio radica en la evidencia de una conexión 

significativa entre el estilo de dirección y la (SL). Sin embargo, las limitaciones 

inherentes, como la falta de exploración de otros factores y la naturaleza 

transversal del estudio, deben considerarse al interpretar los resultados. 

En general, la confirmación de la relación entre (CO) y (SL) tiene 

importantes implicaciones prácticas, especialmente en el ámbito de la gestión de 

recursos humanos en entornos de salud.  



26 

Los administradores y líderes de salud podrían considerar estrategias 

específicas orientadas a mejorar el (CO), reconociendo su impacto directo en la 

(SL) de los fisioterapeutas. Esto podría traducirse en ambientes laborales más 

saludables, mayor retención de personal y, en última instancia, una mejora en la 

calidad de la atención proporcionada. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera  Los resultados en cuanto a la hipótesis general referente a la correlación 

del (CO) y (SL) obtuvo un Rho=0,725, p-valor < 0,001, lo que evidencia 

una fuerte correlación positiva entre estas variables. Esta alta 

correlación positiva indica que a medida que el (CO) mejora, también lo 

hace la (SL). Por lo tanto, mejorar la percepción del (CO) podría tener 

un impacto positivo significativo en la satisfacción de los fisioterapeutas. 

Segunda Los resultados en cuanto a la primera hipótesis específica relativo a la 

correlación del comportamiento organizacional y (SL) obtuvo un Rho = 

0,565, p-valor < 0,001, lo que evidencia una correlación moderada. 

Donde se concluye que la correlación sugiere que el comportamiento 

organizacional influye positivamente en la (SL). Por lo tanto, mejorar la 

comunicación interna, la claridad en las expectativas y el 

reconocimiento del desempeño son áreas clave para abordar y mejorar 

la (SL). 

Tercera   Los resultados en cuanto a la segunda hipótesis especifica relativo a la 

correlación entre la estructura organizacional y (SL) obtuvo un Rho = 

0,788, p-valor < 0,001, lo que evidencia una alta correlación e indica 

una conexión significativa y positiva entre la estructura organizacional y 

la (SL). Esta fuerte correlación positiva destaca la importancia de una 

estructura organizacional bien definida y eficiente para la (SL). Por lo 

tanto, una estructura organizacional clara y eficiente puede contribuir de 

manera substancial a la (SL). 

Cuarta   Los resultados en cuanto a la tercera hipótesis específica relativo a la 

correlación entre el estilo de dirección y (SL) obtuvo un Rho = 0,571, p-

valor < 0,001, lo que evidencia que existe una correlación positiva, 

aunque moderada. Indicando que el estilo de dirección impacta 

positivamente en la (SL).  
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VII. RECOMENDACIONES

Primera    Al área de recursos humanos, implementar evaluaciones periódicas del 

(CO) para identificar áreas específicas que requieren mejora, para ello, 

utilizar herramientas como encuestas y grupos de discusión para 

recoger opiniones y retroalimentación. Asimismo, desarrollar 

programas de bienestar que aborden directamente los aspectos 

identificados en el (CO), como la carga de trabajo, la comunicación 

interna y el reconocimiento.  

Segunda Al jefe del servicio, implementar programas de entrenamiento que 

mejoren las habilidades de comunicación dentro de la organización. 

Una comunicación clara y efectiva puede mejorar la percepción de 

justicia organizacional. Además, se recomienda realizar un análisis 

detallado de los comportamientos organizacionales que impactan la 

(SL).  

Tercera   Al jefe de personal, revisar y optimizar los roles y responsabilidades 

dentro de la estructura organizacional para garantizar una distribución 

equitativa de la carga de trabajo y una mayor claridad en las funciones. 

Además, implementar políticas que fomenten el desarrollo profesional 

y la promoción interna, lo que podría aumentar la satisfacción al 

proporcionar oportunidades de crecimiento.  

Cuarta     Al área de docencia y capacitación, implementar programas específicos 

de desarrollo de liderazgo que se centren en estilos de dirección que 

favorezcan un ambiente de trabajo positivo con el equipo. Utilizar 

sistemas de retroalimentación para evaluar y mejorar los estilos de 

dirección e involucrar a los empleados en la evaluación para obtener 

una perspectiva completa. 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización 

Variable de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 

clima 
organizacional 

Es el ambiente psicológico y emocional 
que se experimenta en el lugar de 
trabajo, compuesto por características 
y aspectos medibles que son 
percibidos por los empleados y que 
tienen un impacto en su nivel de 
motivación y comportamiento laboral. 
Es un conjunto de cualidades y 
condiciones tangibles e intangibles que 
influyen en la manera en que los 
empleados perciben su entorno de 
trabajo y que pueden afectar su actitud, 
satisfacción, compromiso y desempeño 
en la organización. (Olivera et 
al.,2021). 

Se desea conocer el nivel del 
clima organizacional en 
fisioterapeutas de un hospital 
público de Lima, para ello, el 
instrumento a usar es un 
cuestionario que consta de 50 
preguntas valoradas en la 
escala de Likert (Segredo, 
2017). 

comportamiento 
organizacional  

 motivación 

Bajo=48 al 64 
Moderado=65 al 81 
Alto=82 al 99 

comunicación 

relaciones 
interpersonales y de 
trabajo 

estructura 
organizacional 

funcionamiento 

condiciones de trabajo 

estímulo al desarrollo 
organizacional 

estilo de dirección 

liderazgo 

participación 

solución de conflictos 

trabajo en equipo 

Se refiere al grado de placer o 
bienestar que experimenta un individuo 
en relación con su empleo y las 
condiciones asociadas a él. Es una 
medida subjetiva que evalúa cómo se 

El presente trabajo evaluará el 
nivel de satisfacción laboral 
que existe en fisioterapeutas 
de un hospital público de 
Lima. Para ello, se realizará la 

satisfacción con la 
relación con sus 
superiores 

supervisión recibida 

apoyo recibido 

relaciones personales 



satisfacción 
laboral 

siente un empleado en su trabajo y 
hacia la organización para la que 
trabaja. Puede variar ampliamente de 
un individuo a otro y es un indicador 
importante tanto para los empleados 
como para las organizaciones, ya que 
una mayor satisfacción laboral suele 
estar relacionada con un mejor 
rendimiento laboral y un ambiente de 
trabajo más saludable (Alarcón et al., 
2020). 

evaluación con un cuestionario 
que consta de 23 preguntas 
valoradas con la escala de 
Likert (Chiang et al, 2007). 

igualdad y justicia 

Baja=48 al 64 
Moderada=65 al 82 
Alta=83 al 100 

satisfacción con las 
condiciones físicas en 
el trabajo 

entorno físico 

limpieza y salubridad 

ventilación e 
iluminación 

satisfacción con la 
participación en las 
decisiones 

decisión del grupo de 
trabajo o departamento 

decisión de la propia 
tarea 

satisfacción con su 
trabajo 

oportunidades que 
brinda el trabajo 

objetivos y producción 
a alcanzar 

satisfacción con el 
reconocimiento 

salario recibido 

oportunidad de 
promoción y formación 



Anexo 2: Matriz de consistencia 

TÍTULO: Clima organizacional y satisfacción laboral en fisioterapeutas de un hospital público de Lima, 2023. 
AUTOR:  Mariela Johana, Arpi Antayhua 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema principal: 
¿Cuál es la relación entre el 
nivel del clima organizacional 
y el nivel de la satisfacción 
laboral en fisioterapeutas de 
un hospital público de Lima, 
2023? 

Problemas secundarios: 
1.- ¿Cuál es la relación entre 
el nivel del comportamiento 
organizacional y el nivel de 
satisfacción laboral en 
fisioterapeutas de un hospital 
público de Lima, 2023? 

2.- ¿Cuál es la relación entre 
el nivel de estructura 
organizacional y el nivel de 
satisfacción laboral en 
fisioterapeutas de un hospital 
público de Lima, 2023? 

3.- ¿Cuál es la relación entre 
el nivel de estilo de dirección 
y el nivel de satisfacción 
laboral en fisioterapeutas de 
un hospital público de Lima, 
2023? 

Objetivo general: 
Determinar la relación entre el 
nivel del clima organizacional 
y el nivel de la satisfacción 
laboral en fisioterapeutas de 
un hospital público de Lima, 
2023 

Objetivos específicos: 
1.- Determinar la relación 
entre el nivel del 
comportamiento 
organizacional y el nivel de 
satisfacción laboral en 
fisioterapeutas de un hospital 
público de Lima, 2023 

2.- Determinar la relación 
entre el nivel de estructura 
organizacional y el nivel de 
satisfacción laboral en 
fisioterapeutas de un hospital 
público de Lima, 2023. 

3.- Determinar la relación 
entre el nivel de estilo de 
dirección y el nivel de 
satisfacción laboral en 
fisioterapeutas de un hospital 
público de Lima, 2023 

Hipótesis general: 
Existe relación significativa 
entre el nivel del clima 
organizacional y el nivel de la 
satisfacción laboral en 
fisioterapeutas de un hospital 
público de Lima, 2023 

Hipótesis específicas: 
1.- Existe relación significativa 
entre el nivel del 
comportamiento organizacional 
y el nivel de satisfacción laboral 
en fisioterapeutas de un 
hospital público de Lima, 2023 

2.- Existe relación significativa 
entre el nivel de estructura 
organizacional y el nivel de 
satisfacción laboral en 
fisioterapeutas de un hospital 
público de Lima, 2023 

3.- Existe relación significativa 
entre nivel de estilo de 
dirección y el nivel de 
satisfacción laboral en 
fisioterapeutas de un hospital 
público de Lima, 2023  

Variable 1: Clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
rangos 

1.1.  
Comportamiento 
organizacional   

 1.1.1 Motivación 10,15,29,35,45 

Bajo=48 al 64 

Moderado=65 

al 81 

Alto=82 al 99 

1.1.2 Comunicación 2,17,22,37,48 

1.1.3 Relaciones 
interpersonales y de 
trabajo 

3,18,23,38,46 

1.2. Estructura 
organizacional 

1.2.1 Funcionamiento 6,11,25,30,43 

1.2.2. Condiciones de 
trabajo 

1,16,21,36,47 

1.2.3. Estímulo al 
desarrollo organizacional 

5,20,31,40,50 

1.3 Estilo de 
dirección 

1.3.1. Liderazgo 7,12,26,32,41 

1.3.2.  Participación 4,19,24,39,49 

1.3.3. Solución de 
conflictos 

9,14,28,34,44 

1.3.4. Trabajo en equipo 8,13,27,33,42 



  

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
rangos 

2.1.  satisfacción 
con la relación 

con sus 
superiores 

2.1.1. Supervisión 
recibida 

 

13,14,15,16,17,18 

Baja=48 al 64 

Moderada=65 

al 82 

Alta=83 al 
100 

2.1.2. Apoyo recibido 

 

2.1.3. Relaciones 
personales 

 

2.1.4. Igualdad y justicia 

2.2.  satisfacción 
con las 
condiciones 
físicas en el 
trabajo 

2.2.1. Entorno físico 

 

 

 

6,7,8,9,10 2.2.2. Limpieza y 
salubridad 

 

2.2.3. Ventilación e 
iluminación 

2.3.   
satisfacción con 
la participación 
en las 
decisiones 

 

2.3.1. Decisión del grupo 
de trabajo o 
departamento 

 

 

 

19,20,21 

2.3.2. Decisión de la 
propia tarea 

2.4. satisfacción 
con su trabajo 

2.4.1. Oportunidades que 
brinda el trabajo 

 

 

 

1,2,3,5 

2.4.2. Objetivos y 
producción a alcanzar 

2.5. satisfacción 
con el 
reconocimiento 

2.5.1.  Salario recibido 4,11,12,22,23 

2.5.2. Oportunidad de 
promoción y formación 



TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

ESTADISTICA A UTILIZAR 

TIPO:  básica 

DISEÑO:   no experimental 

POBLACIÓN: 104 
fisioterapeutas 

TAMAÑO DE MUESTRA: 81 
fisioterapeutas 

Variable 1: clima 
organizacional 
Técnicas: encuesta 
Instrumentos: cuestionario 
ECOS-S 
Autor:  Segredo Pérez Alina 
Año: 2017 
Tiempo de duración: 25’ 

Variable 2:   satisfacción 
laboral 

Técnicas:   encuesta 

Instrumentos:   satisfacción 
laboral S20/23   

Autor: Meliá y Peiró 

Año: 1998 

Tiempo de duración: 15’ 

Software estadístico IBM SPSS  
Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 



Anexo 3: Calculo de la muestra 

Calculando el tamaño de la muestra: 

n= muestra 

Z= valor de la distribución normal para el nivel de confianza (en este caso del 

95%=1.96) 

p= proporción de éxito (en este caso 50%= 0.5) 

1-p= proporción de fracaso (en este caso 50%= 0.5)

e= margen de error (en este caso 5%=0.05) 

N= tamaño de la población (en este caso 104) 

Utilizando la siguiente formula: 

𝑛 =
𝑍2𝑝(1 − 𝑝)𝑁

(𝑁 − 1)𝑒2 + 𝑍2𝑝(1 − 𝑝)

𝑛 =
1.962(0.5)(1 − 0.5)(104)

(104 − 1)0.052 + 1.962(0.5)(1 − 0.5)

n = ____(3.84) (0.5) (0.5) (104)_____ 
(103) (0.0025) + (3.84) (0.5) (0.5)

n = 99.84 
       1.22 

n = 81.84 

n = 81 



Anexo 4: Fichas de instrumentos 

Ficha técnica del cuestionario ECOS-S 

Nombre del instrumento: Evaluación del Clima Organizacional en Salud por 

Segredo – ECOS-S 

Autor : Alina María Segredo Pérez  

Lugar  : La Habana-Cuba (2017) 

Modo de aplicación  : Individual 

Tiempo de duración : 25 minutos 

Cantidad de preguntas : 50 

Escala de medida  : Ordinal, tipo Likert 

Validez y confiabilidad : El cuestionario esta validado por juicio de expertos. 

Dimensiones     : Comportamiento organizacional, estructura  

     organizacional y estilo de dirección, 

Ficha técnica del cuestionario de satisfacción laboral S20/23 

Nombre del instrumento : Cuestionario de satisfacción laboral S20/23 

Autor : Meliá y Peiró  

Lugar  : Valencia-España (1989) 

Modo de aplicación  : Individual 

Tiempo de duración : 15 minutos 

Cantidad de preguntas : 23 

Escala de medida  : Ordinal, tipo Likert 

Validez y confiabilidad : El cuestionario esta validado por juicio de expertos. 

Dimensiones     : Satisfacción con la relación con sus superiores,  

   satisfacción con las condiciones físicas en el   

trabajo, satisfacción con la participación en las 

decisiones, satisfacción con su trabajo y satisfacción 

con el reconocimiento 



Cuestionario 

Datos del encuestado: 

Edad: ___________ Sexo: F_____ M_____ 

Responder las preguntas sobre su centro laboral de acuerdo a su experiencia y 

opinión personal, tiene tres opciones de respuesta y marque con una "x" la 

alternativa que elija en cada caso. Las respuestas son confidenciales y anónimas. 

Gracias por su colaboración. 

nunca a veces siempre 

0 1 2 

Ítems 
Alternativas 

de 
respuestas 

Variable 1: clima organizacional 0 1 2 

1. El ambiente de trabajo que se respira en la institución es agradable.

2. La imagen que se proyecta de la institución a la sociedad es de reconocimiento
y prestigio.

3. Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo de
trabajo o departamento son cordiales.

4. Cuando hay un reto para la organización todas las áreas participan
activamente.

5. Los cambios en la institución se proyectan en dependencia de las necesidades,
exigencias o demandas de la organización misma.

6. Los trabajadores conocen la misión de la institución.

7. Existe preocupación porque se entienda bien el trabajo a realizar.

8. Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo.

9. Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

10. El trabajo que realizo me gusta.

11. El contenido de trabajo se delimita y es del conocimiento de los trabajadores.

12. Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo.

13. Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de los
miembros del equipo.

14. En el análisis de los problemas se pueden plantear criterios.

15. Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata
como tal.

16. Las condiciones físicas de trabajo son buenas.

17. Se conocen los mecanismos establecidos para que la información fluya en la
institución.

18. Existe armonía en las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo.

19. Los diferentes niveles jerárquicos de la organización colaboran entre ellos.

20. En la institución se le da atención al desarrollo de los equipos humanos.

21. Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempeño de las
personas.

22. La información en la institución llega de forma clara desde el nivel superior
hasta los trabajadores.

23. El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de la
institución.

24. Los objetivos del área de trabajo son congruentes con los objetivos de la



institución. 

25. Las acciones de control se realizan de forma planificada.

26. Existe preocupación por mantener actualizado técnicamente al personal con el
fin de mejorar la calidad del trabajo.

27. El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.

28. Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.

29. En la institución las personas que trabajan bien reciben reconocimiento.

30. Existe una asignación justa de tareas según el contenido de trabajo que
corresponde desarrollar dentro de la organización.

31. En la solución a los problemas y conflictos dentro de la organización se tienen
en cuenta las opciones más creativas que aportan los trabajadores.

32. Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.

33. Los resultados alcanzados en la institución son frutos del trabajo de todos.

34. Se estimula la participación de las personas para encontrar soluciones
creativas a los problemas.

35. Los trabajadores se sienten satisfecho de lo que han aportado a los resultados
de la institución.

36. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que permiten dar
solución a los problemas.

37. La información requerida para cumplir con las actividades fluye de forma
rápida.

38. La institución se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes y relaciones
de las personas dentro de la organización.

39. En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participación de todos
los trabajadores.

40. Existe correspondencia entre los objetivos de la organización y el trabajo que
se realiza.

41. A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta las propuestas del
colectivo.

42. Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los resultados de
trabajo.

43. Los trabajadores en la institución cumplen con el horario laborar de forma
regular.

44. Cuando se analiza un problema los miembros de la organización adoptan
posiciones sinceras.

45. Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institución en la que
laboran.

46. En la institución se estila el saludo diario y las demostraciones afectivas hacia
los compañeros de trabajo.

47. Existe satisfacción con el ambiente físico en el que se trabaja en la institución.

48. La información que se requiere de los compañeros del equipo se recibe
oportunamente para realizar el trabajo.

49. Se propician cambios positivos en función del desarrollo de la institución.

50. Los criterios de los trabajadores son fuente de información para definir las
transformaciones necesarias en la organización.



Responder las preguntas sobre su centro laboral de acuerdo a su experiencia y 

opinión personal, tiene siete opciones de respuesta y marque con una "x" la 

alternativa que elija en cada caso. Las respuestas son confidenciales y anónimas. 

Gracias por su colaboración. 

muy 
insatisfecho 

bastante 
insatisfecho 

algo 
insatisfecho 

indiferente algo 
satisfecho 

bastante 
satisfecho 

muy 
satisfecho 

1 2 3 4 5 6 7 

Ítems alternativas de respuestas 

Variable 2: satisfacción laboral      1 2 3 4 5 6 7 
1. La proximidad y frecuencia con que es

supervisado.

2. La supervisión que ejercen sobre usted.

3. Las relaciones personales con sus superiores.

4. La forma en que sus supervisores juzgan su
tarea.

5. El apoyo que recibe de sus superiores.

6. La ventilación de su lugar de trabajo.

7. La iluminación de su lugar de trabajo.

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

9. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.

10. La temperatura de su local de trabajo.

11. El grado en que su institución cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborales.

12. La forma en que se da la negociación en su
institución sobre aspectos laborales.

13. Su participación en las decisiones de su unidad,
departamento o sección.

14. Su participación en las decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la empresa.

15. La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su
institución.

16. La capacidad para decidir autónomamente
aspectos relativos a su trabajo.

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

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

19. Las satisfacciones que le produce su trabajo por
sí mismo.

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

21. Las oportunidades de promoción que tiene.

22. Las oportunidades de formación que le ofrece la
institución.

23. El salario que usted recibe



Anexo 5: Validación por juicios de expertos 

Variable clima organizacional 





  

 
 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

 

 





  

 
 

 



  

 
 

 



  

 
 

 

 



  

 
 

 



  

 
 

Variable satisfaccion laboral 

 



  

 
 

 





  

 
 

 



  

 
 

 



  

 
 

 

 



  

 
 

 

 



  

 
 

 



  

 
 

 

 

 



  

 
 

Anexo 6: Consentimiento informado 

Se encuestó a 81 fisioterapeutas de un hospital público de Lima, se solicitó el 

consentimiento informado en base a este formato: 

 

 

 



  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

Anexo 7: Confiabilidad de instrumentos 

Encuesta ECOS-S para evaluar la variable clima organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

Encuesta de satisfacción laboral S20/23 

 

 

 

 

 



  

 
 

Anexo 8: Documento de presentación a la entidad en donde realizó la 

investigación 

 

 

 

 



  

 
 

Anexo 9: Documento de aceptación de la entidad en donde realizó la 

investigación. 



  

 
 

Anexo 10: Base de datos 

 

Cuestionario ECOS-S: Clima organizacional 

 

 

 



  

 
 

 

 

 

 

 

 

 



Cuestionario S20/23 : Satisfaccion laboral 






