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Resumen 

El objetivo de esta investigación fue determinar la relación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

emergencia de un hospital de Huaraz 2023. En este estudio se utilizó un enfoque 

cuantitativo, de tipo básica, diseño no experimental de corte transversal, nivel 

correlacional y un método hipotético deductivo. Se utilizó un muestreo no 

probabilístico con un tamaño de muestra de 47 enfermeros. La recolección de datos 

se realizó mediante el uso de encuesta y un cuestionario para cada variable de 

forma digital. Los resultados obtenidos fueron:  61.7% de enfermeras consideró el 

clima organizacional como regular, la dimensión recompensa es mala para un 

14.9%, la dimensión relaciones fue regular para un 68.1% y mala para el 14.9%. El 

83% de enfermeras tenían una regular satisfacción laboral mientras que para el 

4.3% fue mala. También se encontró que el 53.2% de enfermeros tenían regular 

satisfacción laboral con regular clima organizacional, mientras que para el 4.3% 

hubo buena satisfacción laboral con un clima organizacional regular. en general se 

halló una significancia de p= 0.000 (p<0,05) y un Rho Spearman r=0.511. 

Concluyendo que hay una correlación positiva de un grado moderado entre clima 

organizacional y satisfacción laboral. 

Palabras clave: clima organizacional, satisfacción laboral, enfermería. 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between the 

organizational climate and job satisfaction of the nursing staff in the emergency 

service of a hospital in Huaraz 2023. In this study, a quantitative approach was used, 

of a basic type, with a non-experimental cut-off design. cross-sectional, correlational 

level and a hypothetical deductive method. Non-probabilistic sampling was used 

with a sample size of 47 nurses. The data collection was carried out through the use 

of a survey and a questionnaire for each variable in a digital way. The results 

obtained were: 61.7% of nurses considered the organizational climate to be regular, 

the reward dimension was bad for 14.9%, the relationship dimension was regular 

for 68.1% and bad for 14.9%. 83% of nurses had regular job satisfaction while for 

4.3% it was bad. It was also found that 53.2% of nurses had regular job satisfaction 

with a regular organizational climate, while for 4.3% there was good job satisfaction 

with a regular organizational climate. In general, a significance of p= 0.000 (p<0.05) 

and a Rho Spearman r=0.511 were found. Concluding that there is a positive 

correlation of a moderate degree between organizational climate and job 

satisfaction. 

Keywords: organizational climate, job satisfaction, nursing. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente clima organizacional y satisfacción laboral son temas esenciales en 

instituciones laborales nacional e internacionales, ya que estas mejoran su 

competitividad y productividad, eficiencia y eficacia al tener un clima organizacional 

apropiado el cual mejora la satisfacción laboral. La OPS y la OMS (1998). Define el 

clima organizacional como los caracteres estables de una entidad percibidas por 

sus miembros y que intervienen en sus comportamientos y actitudes, por ello la 

OPS y OMS formulan un instrumento de análisis de clima organizacional (citado 

por María & Pérez, 2013). 

A nivel de latino américa los climas organizacionales corporativas se enfrentan a 

acelerados cambios económicos, políticos, tecnológicos, sociales y culturales que 

afectan el ambiente de trabajo, lo que se traduce en una disminución o falta de 

motivación de los empleados, desempeño laboral deficiente debido a la omisión de 

liderazgo, inestabilidad e insatisfacción en el lugar de trabajo, comunicación 

deficiente y bajo compromiso con la empresa u organización (Sumba et al., 2022). 

Un adecuado clima organizacional mejora la productividad de las instituciones, más 

aún si se pone interés en su personal al considerar su talento, brindarle una 

adecuada infraestructura, un salario adecuado, un sistema de comunicación 

adecuado, y un entorno laboral saludable en cuanto a relaciones interpersonales y 

manejo de conflictos, (Daza et al., 2021). 

Para Fernández et al. (2019) el clima organizacional dentro de la salud pública 

mejora la gestión de los centros sanitarios, ya que se identifican atributos que 

favorecen al clima laboral del personal, como la motivación y desempeño que 

imperan en la satisfacción, compromiso, productividad y calidad de trabajo 

evidenciándose en la atención con calidad. La satisfacción laboral viene a ser la 

calificación subjetiva positiva de su entorno laboral de las personas (Duche & 

Rivera, 2019). 

MINSA (2022) en julio del 2021 aplicó en el personal administrativo del Ministerio 

de salud una encuesta y determinó que su clima organizacional estaba por mejorar 

con un índice de 3.42 en satisfacción, Para Minsa (2008) clima organizacional está 

determinado por las ideas en común de los participantes de una institución en 

relación al trabajo, la parte física, relaciones interpersonales y las políticas. El clima 
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organizacional desde la salud pública beneficia al personal en su vida laboral. 

(Chiang et al, 2021). 

Para un estudio internacional la satisfacción laboral entre las enfermeras está 

vinculada al entorno de trabajo, la competencia estructural, el compromiso 

organizacional, la responsabilidad profesional y el estrés laboral (Lu et al., 2019). 

La satisfacción laboral de la enfermera es baja tanto a nivel internacional y nacional, 

en algunos casos está relacionado con el clima organizacional. Es así que se 

observa insatisfacción en la dimensión condiciones de trabajo y un nivel promedio 

de insatisfacción laboral (Campos et al., 2019). 

El ambiente de trabajo para las enfermeras del Perú no parece ser particularmente 

favorable debido a la complejidad de sus turnos, la fatiga física, necesidad de 

aumentar personal para dar respuesta a la necesidad del paciente, las políticas de 

salud. Estas consecuencias terminaran en fatiga, reducción de oportunidades de 

capacitación, estrés laboral y baja moral (Carrión et al., 2022). Pese a las 

inconsistencias del clima organizacional en cuanto a las remuneraciones, 

recompensa innovación y liderazgo, estas son remediadas con una adecuada 

cultura de seguridad que garantiza un fortalecimiento en el trabajo en equipo y 

aprendizaje organizacional (Ojeda et al., 2021). 

La enfermera(o) es quien asume la responsabilidad del cuidado del usuario durante 

todas las etapas de vida, en los diferentes niveles de atención dentro de las 

falencias sobre todo en la parte estructural, de equipamiento, sistema de salud y 

clima organizacional, es así que las enfermeras(os) de emergencia de un hospital 

de Huaraz también afrontan estas dificultades y falencias, se sienten desmotivados, 

existe diferencia de salarios, condición laboral, la infraestructura no se abastece 

para la cantidad de paciente por otro lado tiene que lidiar con conflictos, del mismo 

personal, los pacientes y familiares, los cuales se van reflejar en su satisfacción 

laboral y por ende en su ejercicio profesional. 

Ante esto el problema general enunciado fue, ¿Qué relación existe entre clima 

organizacional (V1) y satisfacción laboral (V2) del personal de enfermería en el 

servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023?, los problemas específicos 

son: ¿Qué relación existe entre estructura y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023?, ¿Qué 



3 
 

relación existe entre responsabilidad y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023?. 

De los otros problemas específicos tenemos: ¿Qué relación existe entre 

recompensa y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

emergencia de un hospital de Huaraz, 2023?, ¿Qué relación existe entre las 

relaciones y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

emergencia de un hospital de Huaraz, 2023? ¿Qué relación existe entre el conflicto 

y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de emergencia de 

un hospital de Huaraz, 2023? 

La justificación teórica para esta investigación asentirá a que los gestores de esta 

institución revisen las teorías y busquen estrategias que mejoren la satisfacción 

laboral partiendo de la mejora del clima institucional. La Justificación práctica es 

significativa para el establecimiento de salud, ya que se dio a conocer el nivel de 

clima organizacional, y se determinó relación en cuanto a la satisfacción laboral que 

será de utilidad para el establecimiento, visto que basado a los resultados buscará 

soluciones que mejoren este aspecto.  

La Justificación metodológica; se realizó la investigación con los colaboradores de 

la muestra en estudio, aplicando un diseño no experimental, enfoque cuantitativo, 

técnica encuesta y cuestionario como instrumento, a partir del cual se logró los 

resultados que en adelante servirán como base de nuevos estudios o proyectos de 

mejora que pueda implementar la institución para mejorar la satisfacción del trabajo 

con un buen ambiente institucional. 

Del mismo modo se trazó el objetivo general: Determinar la relación entre clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. En lo específico nuestros objetivos 

fueron: Determinar la relación entre estructura y satisfacción laboral del personal 

de enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023; 

determinar la relación entre responsabilidad y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

Determinar la relación entre recompensa y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023; determinar 

la relación entre las relaciones y satisfacción laboral del personal de enfermería en 
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el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023; determinar la relación 

entre el conflicto y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

Como hipótesis general se consideró:  Existe  relación entre  clima organizacional 

y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de emergencia de 

un  hospital de Huaraz, 2023; del mismo modo las hipótesis específicas planteadas 

fueron: Existe relación entre estructura y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un  hospital de Huaraz,2023; existe  

relación entre  responsabilidad  y satisfacción laboral del personal de enfermería en 

el servicio de emergencia de un  hospital de Huaraz, 2023. 

Existe relación entre recompensa y satisfacción laboral del personal de enfermería 

en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023; existe relación entre 

las relaciones y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

emergencia de un hospital de Huaraz, 2023; existe relación entre el conflicto y 

satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de emergencia de un 

hospital de Huaraz, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Un trabajo de investigación, debe tener estudios, análisis y bases teóricas previas 

realizadas por diversos autores e ir fortaleciéndose de esta manera con el pasar del 

tiempo en ese sentido en Chile Araya y Medina (2020)  indagaron por  encontrar 

vinculo entre clima institucional y satisfacción por el trabajo  realizaron exploración  

analítica con corte transversal y corelacional. En 110 colaboradores. Sus resultados 

revelaron que un 63,4% perciben un clima laboral regular y una satisfacción del 

trabajo del 60%. La corelación entre satisfacción laboral y confianza de clima 

institucional fue 0.66. Concluyendo que la satisfacción laboral es alta debido a la 

presencia  de un buen clima organizacional.  

Del Angel et al., (2020) México, en un estudio que analiza la conexión de cultura 

institucional y la satisfacción laboral. Usaron un método transversal analítico con 

una muestra de 182, aplicando en ellos 2 cuestionarios. Los resultados fueron: 56% 

consideró por mejorar y un 40.7% considero que el clima organizacional era 

satisfactorio, y en cuanto a la satisfacción en el trabajo un 46.2% considera que es 

muy satisfactorio. Concluyeron que entre sus variables existe una correlación 

positiva.  

En Colombia Agudelo et al, (2020) estudiaron con el propósito de encontrar ilación 

entre clima institucional y percepción de servicios sanitarios con un método 

cuantitativo, usó dos encuestas como instrumentos y una población de 483, 

hallaron como resultado un clima organizacional satisfactorio para los 

administrativos y medianamente satisfactorio para los asistenciales. 6,7% como 

promedio de percepción externa de calidad. Llegando a la conclusión de que se 

requiere mejorar la calidad de atención pese a un clima organizacional satisfactorio. 

En Chile Chiang Vega et al. (2021) exploraron para alcanzar mejoras en el cuidado 

de los usuarios, incrementar su satisfacción y mejorar la satisfacción del mismo 

trabajador. Usaron como instrumento una encuesta que lo aplicaron en una muestra 

de 344, en un estudio cuantitativo transversal y correlacional. Sus resultados 

fueron: Satisfacción Laboral → Clima Institucional (=1.143, p = .000***), confianza 

interpersonal → Clima Organizacional (=0.021, p = .170). concluyendo que un buen 

clima institucional afecta positivamente a la satisfacción en el trabajo.  
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En México, Baltazar et al. (2022) ejecutaron un estudio para hallar conexión entre 

la cultura institucional y satisfacción laboral. Usaron un método analítico 

correlacional en una muestra de 125 en quienes aplicaron el instrumento de 

encuesta. Su resultado fue 71% consistencia y 67% adaptabilidad para la primera 

variable. La satisfacción laboral 98% en motivación y 96% satisfacción alcanzaron 

nivel medio. Concluyen que hay correlación entre la variable estadísticamente 

significativa, una adecuada cultura empresarial   influye en el desempeño laboral. 

Por último, en Paraguay, Correa y Samudio (2023) tuvieron como objetivo la 

percepción de enfermería sobre el clima institucional utilizó un diseño observacional 

descriptivo con componente analítico. 106 personas respondieron la encuesta en 

línea de 80 elementos. Los resultados más consistentes son:  la frecuencia de 

satisfacción fue de aproximadamente 50% para todas las dimensiones, mayor en 

liderazgo (57%) y menor en participación (44%). concluyó que la mayoría de las 

enfermeras se encuentran insatisfechas con el ambiente laboral. 

Del mismo modo a nivel nacional Cartagena y Peña (2019) en su estudio cuyo fin 

fue establecer vínculo entre clima institucional y satisfacción laboral. Usó el enfoque 

cuantitativo correlacional con corte transversal, en una muestra de 63 personas, su 

instrumento fue 2 cuestionarios   una de 34 preguntas y otra de 36 preguntas 

llegando a los siguientes resultados: 87.3% de las enfermeras consideraron por 

mejorar el 42.9% muestra una satisfacción laboral parcial. Concluyendo que existe 

poca correlación entre las variables examinadas. 

Rodríguez (2019) efectuó una investigación en el EsSalud hospital I la esperanza 

para encontrar conexión entre satisfacción laboral y la cultura institucional. Usó el 

enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional en 50 colaboradores.  En ellos se 

aplicó dos instrumentos uno de 50 preguntas y el otro de 36 los cuales reúnen los 

criterios de selección establecidos. Su conclusión fue que para el 78% es favorable 

el clima organizacional y para el 22% restante es desfavorable. En cuanto a la 

satisfacción laborar solo el 10% presenta insatisfacción mientras que el 90% 

presenta satisfacción laboral precisando que es significativa la conexión entre sus 

variables estudiadas. 

Padilla, (2020) investigó con el intento de encontrar conexión entre clima 

institucional y satisfacción laboral con enfoque cuantitativo, uso 80 profesionales 
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como muestra y dos cuestionarios. Sus resultados fueron que el 91% del personal 

considera favorable al clima organizacional y un 96,3% se encuentra satisfecho con 

su condición laboral, estadísticamente tiene un r=0.370 (p=0,001), ultimando que 

hay una conexión positiva entre sus variables estudiadas. 

Vitón (2021), realizó un estudio cuantitativo, descriptivo, transversal y correlacional 

para esclarecer la asociación entre los niveles de clima organizacional y la 

satisfacción laboral de las enfermeras neonatales. Realizó dos encuestas a 30 

enfermeras. Los resultados mostraron que el 13% tenía una cultura organizacional 

baja y el 86,7% cultura organizacional media. El 13,3% tenía baja satisfacción 

laboral, 63,4% satisfacción moderada y el 23,3% tiene alta satisfacción laboral. El 

63,4% tiene cultura institucional y satisfacción laboral moderada. Concluye que la 

asociación es significativa entre las variables con una probabilidad de 0,011 para 

0,662 

Jaimes & Pareja, (2021) en su estudio cuyo propósito fue encontrar enlace entre 

clima organizacional y satisfacción laboral, detectó que hay correlación positiva 

recta de 0,974 (p=0,000) entre sus variables, en una muestra de 105 en las que 

aplicó un estudio cuantitativo, usando un cuestionario de la encuesta. 

Arévalo et al. (2021) realizaron una exploración cuantitativa, no experimental 

correlacional.  Aplicó en 119 trabajadores dos encuestas llegando a los siguientes 

resultados: nivel promedio de clima organizacional para el 50,40%, mientras que 

para el 37% es desfavorable. Concluyeron que había una asociación 

moderadamente positiva entre satisfacción laboral y clima organizacional. 

De la Cruz y Ramírez (2021) tuvieron la intención de esclarecer la asociación entre 

el clima institucional y satisfacción laboral de los enfermeros de centro quirúrgico. 

Con enfoque cuantitativo, diseño descriptivo relacional transversal encuestaron a 

75 enfermeras mediante dos cuestionarios. La correlación se halló mediante el Rho 

de Spearman con r= 0.708 entre ambas variables y una significancia al 99%. 

Además, el 25,3% presentan deterioro en la comunicación y un 21,3% están 

insatisfechos con su desempeño laboral. Ultimando que entre la variable 2 y la 

cultura organizacional existe una asociación estadísticamente significativa. 

En su estudio, Contreras y Quiroz (2022) identificaron factores claves vinculados 

con el clima organizacional y satisfacción laboral. Utilizaron métodos cuantitativos, 
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observacionales, transversales en 77 trabajadores del Centro de Salud 

Metropolitano Tacna. Utilizando dos encuestas validadas por el MINSA, los 

investigadores encontraron que las variables estudiadas significativamente 

asociados, con un nivel de Rho de 0.853. Estadísticamente hablando, concluyeron 

que ambas variables están altamente vinculadas. 

Zapata (2022) examina el vínculo del clima institucional y satisfacción en el empleo. 

Realizó estudios descriptivos correlativos, diseños transversales y aproximaciones 

cuantitativas. Encuestó a 46 profesionales utilizando dos instrumentos. Los 

resultados se determinaron mediante estadísticas de inferencia usando un nivel de 

confianza del 95%. Donde el 51,2% de los enfermeros calificó al clima 

organizacional como adecuada, el 45,7% en riesgo y el 2,2% inadecuada. De todos 

los encuestados, el 82,6 % informó una satisfacción laboral alta y el 17,4 % informó 

como moderada. Entre las variables, la fuerza de Rho fue de 0.9732 con 0.017 de 

significancia. Ante ello concluyeron en que hay una correspondencia significativa 

entre las variables. 

Entre las teorías de clima institucional tenemos: La de Rensis Likert, también 

llamado teoría de los sistemas de organización establece como causa efecto a las 

variables del clima.   Indica que la conducta de los empleados depende en cierta 

forma de conducta administrativa y las políticas organizacionales que perciben, por 

lo tanto, la impresión del ambiente laboral define el desempeño. (citado por Brunet, 

1987). 

Likert establece las siguientes variables: (1) Variables causales o independientes, 

que abarca a forma de tomar decisiones, estructura organizativa, actitudes y 

capacidades y actitudes e indica la evolución y resultado de la empresa, (2) 

Variables Intermedias que evalúan los caracteres de la el parte interno de la 

empresa, son: productividad, comunicación, motivación y determinación; (3) 

Variables Finales, o alcances de las anteriores (perdida, ganancia y productividad). 

Según Rodríguez et al. ( 2017), Rensis Likert en su teoría organizacional considera 

las siguientes dimensiones: (1) Estilo de autoridad: forma de aplicar autoridad 

dentro de la entidad; (2) Esquema motivacional; (3) Comunicación: política de 

comunicación en la entidad; (4) Influencia: Método para alcanzar las metas; (5) 

Toma de decisión, (6) Procesos de planificación: Cómo definir las directrices y  
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objetivos; (7)Control; (8)Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: El grado de 

relevancia de la planificación y fijación del objetivo a alcanzar.  

Teoría de Litwin y Stringer (1968) pretende esclarecer atributos esenciales del 

comportamiento de las personas que trabajan en las instituciones a través del 

concepto de clima y motivación. Definen el clima como una fusión de rasgos del 

espacio laboral que son directa o indirectamente reguladas y percibidas por los 

empleados y que pueden reflejar su comportamiento y motivaciones. (citado por 

Cartagena y Peña,  2019) 

Litwin y Stringer (1968) insta 9 dimensiones que intervendrían en el clima de una 

entidad e indican que están vinculadas con ciertas propiedades de la empresa 

(citado por Acosta & Venegas, 2010).   

Estas dimensiones son: (1) Estructura, son las reglas, políticas, jerarquías y 

obligaciones; (2) Responsabilidad. Tener la capacidad de autonomía y cumplir con 

su trabajo siendo su propio jefe; (3) Recompensa. Estímulo al trabajo bien hecho; 

(4) Riesgo. Promoción de retos para conseguir los objetivos trazados; (5) Calor. 

Impresión de un ambiente laboral y social grato entre los trabajadores y directivos; 

(6) Apoyo. Solidaridad entre todos; (7) Estándares de desempeño.  Regla de 

rendimiento; (8) Conflicto. Capacidad de solucionar problemas a partir de las 

opiniones; (9) Identidad. Sentimiento de pertenencia a la institución y que los 

objetivos personales se comparten con los objetivos institucionales (Iglesias & 

Torres, 2019). 

Maslow (1954) en su teoría de jerarquía de necesidades, señala que, satisfecha 

una necesidad de orden inferior, esta deja de ser motivador, activándose de forma 

sosegada las necesidades del siguiente escalafón y pasa a ser el nuevo motivador 

hasta llegar a la cima (citado en Chiang et al. 2021). 

La pirámide está organizada por jerarquías y se divide en cinco niveles teniendo en 

cuenta sus necesidades. (1) la primera jerarquía es la fisiológica: respiración, 

alimentación, (2) Seguridad: física, moral, familiar y de propiedad; (3) Afiliación: 

relaciones interpersonales; (4) Reconocimiento: considera la confianza, respeto y 

éxito; (5) Es la quinta jerarquía considerada la cima, tenemos a la moralidad, 

espontaneidad, creatividad, y resolución de problemas. 
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Herzberg (1968) teoría bifactorial o “Teoría de la motivación- Higiene” indica que la 

satisfacción laboral del individuo está atribuida a dos factores que son higiene y 

motivación. Según Herzberg, el factor que mueve verdaderamente y satisface al 

trabajador, se llama factor motivacional o intrínseco. Se refiere a logros, progresos 

y reconocimientos en el trabajo. Su existencia produce sensaciones de satisfacción. 

El factor higiene, de mantenimientos o extrínseco. Se refiere a las particularidades 

de la empresa, como: políticas de la empresa, condiciones laborales, salario, 

supervisión, etc. Este factor no es origen de motivación para el trabajador; pero su 

mala administración, ocasionan insatisfacción en ellos. En caso de otorgar validez 

a esta teoría, los administradores deben proponer mejoramiento del contenido del 

trabajo (Madero, 2020). 

Valor de Locke (1969-1976). Indica que la satisfacción laboral proviene de las 

metas personales y los logros laborales. La satisfacción laboral depende del 

significado y lo que se espera del centro laboral y que a la vez resguarde las 

necesidades de la persona (citado por, Cartagena y Peña, 2019). 

El concepto de clima organizacional: Es definido como los caracteres percibidos del 

ambiente laboral por los elementos de una empresa y que contribuyen directamente 

en la conducta del personal. Chiavenato y Sapiro (2017) 

Para Méndez (2006) la sociología da origen al clima organizacional. Esto es el 

resultado de cómo los individuos estructuran sus técnicas de interacción social y 

dónde los valores, el ambiente interno, actitudes y creencias son una influencia para 

los procesos. 

El clima organizacional consta de dimisiones las cuales varían de acuerdo a las 

teorías y autores, para el presente estudio mencionaremos a cinco de las nueve 

dimensiones de Litwin y Stringer:  Dimensión I: Estructura, se refiere a las reglas, 

políticas, jerarquías y obligaciones; Dimensión II: Responsabilidad que es tener la 

capacidad de autonomía y cumplir con su trabajo siendo su propio jefe; Dimensión 

III: Recompensa; estímulo al trabajo bien hecho;   Dimensión IV: Relaciones 

interpersonales; es el calor, la impresión de un ambiente laboral y social grato entre 

los trabajadores y directivos. Dimensión V:  Conflicto; capacidad de solucionar 

problemas a partir de las opiniones; de un mismo y de los demás (Iglesias & Torres, 

2019). 
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Satisfacción laboral es definido como la percepción subjetiva de manera positiva y 

perjudicial que tiene el individuo de sus experiencias laborales; teniendo aspectos 

positivos como: salud mental, realización exitosa de trabajo y de manera negativa 

como deserción del trabajo y desmotivación (Sánchez & Sánchez, 2018). 

Las dimensiones de satisfacción laboral tomado en cuenta para el presente estudio 

son las de Herzberg: Dimensión I:  Intrínseco: o factor motivacional, se refiere a 

logros, progresos de la misma persona y reconocimientos en el trabajo. La 

existencia de esta dimensión produce sensaciones de satisfacción. 

 Dimensión II:  Es el extrínseco denominado también el factor higiene, de 

mantenimientos:  Se refiere a las particularidades de la empresa, como: políticas 

de la empresa, condiciones laborales, salario, supervisión, etc. (Madero, 2020). 

La enfermería se encarga de brindar cuidados voluntarios a personas de todas las 

edades, familias, grupos y comunidades, tanto enfermas como sanas, en diversos 

contextos. Esto implica promover la salud, prevenir enfermedades y cuidar a los 

enfermos, discapacitados y moribundos. Los enfermeros son cruciales en la 

atención a las personas y comunidades (OPS,2023). 

La epistemología es el estudio del conocimiento, siendo ambas variables elementos 

básicos de la investigación científica, comenzamos por formular el problema, 

objetivos y la hipótesis y realizar comparaciones a partir de los resultados después 

de haber aplicado el método científico. En el panorama epistemológico, el clima 

organizacional puntualiza el carácter descriptivo de un ente y predispone en el 

comportamiento de los actores evaluados a través de prácticas, políticas y liderazgo 

organizacional, mientras la satisfacción por el empleo está influenciada 

principalmente por las interacciones entre el trabajador y las particularidades del 

entorno. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

3.1.1. Tipo de investigación 

La investigación fue cuantitativa, para Hernández y Mendoza (2018) el propósito de 

este enfoque es analizar los resultados estadísticos de ambas variables que fueron 

medidas para poder deducir las conclusiones procedentes de un análisis 

sistemático. 

La investigación pura o básica para Arias (2021) es una investigación que servirá 

de base teórica para otros estudios y no da solución inmediata a los problemas.  

3.1.2. Diseño de investigación  

No experimental fue el diseño, con corte transversal. El diseño es utilizado en el 

enfoque cuantitativo, para estudiar la veracidad de las Hipótesis formuladas 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

Para Araneda (2001) diseño de tesis es un tipo de plan de acción que se realiza 

para lograr los objetivos del trabajo de tesis. 

Tendrá un nivel correlacional causal. Para   Hernández y Mendoza (2018) una 

investigación correlacional causal determina si hay relación de dos o más variables 

dependiendo de la relación causa-efecto. 

El método fue hipotético deductivo, pues las hipótesis vienen a ser el inicio de 

deducciones nuevas las que se verifican y que al hallar correspondencia indican la 

veracidad de la hipótesis de inicio (Rodríguez y Pérez, 2017). 

3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable 

Se estudiarán dos: 

Variable 1: Clima Organizacional 

Variable 2: Satisfacción Laboral 

3.2.2. Operacionalización de variables 

Clima Organizacional: Variable Independiente: para Moscoco et al.  (2021) Es la 

que no depende de otra variable, también considerada como efecto o variable 

endógena.  
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Definición conceptual: clima organizacional es definido por Chiavenato y Sapiro 

(2017) como los caracteres percibidos del ambiente laboral por los elementos de 

una empresa y que contribuyen directamente en la conducta del personal. 

Definición operacional: La variable independiente fue valorada recopilando datos 

mediante una encuesta = técnica y uso de cuestionarios = instrumento. La variable 

tiene como dimensión: estructura, responsabilidad, recompensa, relaciones y 

conflicto. 

Indicadores: De las dimensiones mencionadas   derivan los siguientes indicadores: 

funciones, políticas, responsabilidad, autonomía, reconocimiento, estímulo, 

solidaridad, comprensión, relaciones interpersonales, manejo de conflictos y 

acuerdos participativos. 

Escala de medición: fue ordinal, ya que posee un orden jerárquico, (Ramos et al., 

2020). En esta investigación utilizamos la escala de Likert con medición ordinal del 

1 al 5 siendo: nunca, a veces, regularmente, casi siempre y siempre 

respectivamente. 

Satisfacción laboral: Variable dependiente o consecuente también puede ser el 

efecto de la variable independiente (Morales, 2012). 

Definición conceptual: Es la percepción subjetiva de manera positiva y perjudicial 

que tiene el individuo de sus experiencias laborales; teniendo aspectos positivos 

como: salud mental, realización exitosa de trabajo y de manera negativa como 

deserción del trabajo y desmotivación (Sánchez & Sánchez, 2018). 

Definición operacional: La variable dependiente fue medida luego de obtener 

datos, mediante un cuestionario que fue el instrumento, con técnica de la encuesta. 

Las dimensiones de las variables son: intrínseca y extrínseca según la Teoría 

Bifactorial de Herzberg (1959). 

Indicadores: Esta variable tendrá como indicadores Extrínsecos: Salario, 

condiciones laborales, factores sociales, supervisión; en intrínsecos: trabajo 

estimulante, logro y autorrealización, reconocimiento y responsabilidad. 

Escala de medición: Se usó una medición ordinal de 1 al 5: en la escala de Likert: 

Totalmente en desacuerdo, desacuerdo, indiferente, de acuerdo y totalmente de 

acuerdo con sus puntajes respectivos 
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Operacionalización de variable. 

Se operacionalizaron las variables. (ver anexo N.º 1, 2 y 3) 

3.3. Población, muestra y muestreo. 

3.3.1. Población: agrupación de cosas o individuos de quienes se quiere indagar 

algo durante la investigación (Lopez, 2004) 

La población para esta investigación fue formada por 49 enfermeros. 

Criterios de inclusión 

• Licenciada en enfermería que pertenezcan a emergencia. 

• Licenciadas en enfermería que aceptaran de manera voluntaria participar y firmar 

el consentimiento informado.  

• Licenciados de enfermería nombrados y con contrato en modalidad CAS  

Criterios de exclusión 

• Profesionales de enfermería ajenas al servicio de emergencia. 

• Licenciadas en enfermería con vacaciones durante el periodo de la investigación. 

• Licenciadas en enfermería con contrato temporal y/o licencias del servicio. 

3.3.2. Muestra: es un significativo y pequeño grupo de la población a quienes se 

les considera para el estudio (Bernal, 2014). La muestra fue el total de la población, 

pero se trabajó con 47 por exclusión 1 por vacaciones y 1 por licencia. 

3.3.3. Muestreo: No toda la población puede formar parte del estudio por ello se 

aplicó el muestreo no probabilístico, se trabajará con los que cumplan los requisitos 

señalados (Hernández y Mendoza, 2018). 

3.3.4. Unidad de análisis: Licenciados de enfermería del servicio de emergencia 

de un hospital de Huaraz, 2023. 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Se dispuso como técnica la encuesta, esta es una vía estandarizada de recolección 

de información oral o escrita de la muestra en estudio (Useche y otros, 2019) y 

como instrumento el cuestionario de Litwin y Stringen (1968) adaptado por autoría 
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propia para clima organizacional y Satisfacción Laboral de Herzberg (1959). (ver 

anexo Nº 4). 

Ficha técnica de Variable1  

Nombre: Cuestionario S.L. 

Autor:  Litwin y Stringen (1968) 

Adaptado por: Palma Aparicio Norma Yenny  

Objetivo:  Medir el nivel de clima organizacional 

Items:  25 

Baremo:  Malo (25-58), Regular (59-92) y Bueno (93-125) 

Ficha técnica de variable2 

Nombre: Cuestionario S.L. 

Autor:  Herzberg (1959). 

Adaptado por: Palma Aparicio Norma Yenny  

Objetivo:  Medir el nivel de satisfacción laboral 

Items:   20 

Baremo:  Bueno (74-100), Regular (48-73) y malo (20-47) 

3.4.1. Validez y confiabilidad de os instrumentos 

Validez: Asegurar la validez de los instrumentos estableciendo los rasgos de 

aprendizaje a medir, regular y viabilizar su generalización. 

Para la validación y aplicabilidad de los instrumentos y medir su claridad, 

coherencia y relevancia de ambos la evaluación de pertinencia de cada ítem se 

llevó a cabo a través de un juicio de expertos (ver Anexo N° 6) es importante que 

los expertos sean elegidos considerando su experiencia y dominio en el test 

(Medina et al., 2020). 

Confiabilidad: busca la consistencia del instrumento y el grado de similitud entre 

los contextos del evaluado y evaluador (Manterola et al.,2018). 
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Por otro lado, la fiabilidad de los cuestionarios se efectuó con el Alfa de Cronbach 

que mide la precisión de las características del instrumento (Rodríguez y Reguant, 

2020) mediante la prueba piloto en 11 participantes. (ver anexo N°13) 

3.5. Procedimientos 

Se realizó una serie de acciones que se refieren a continuación: se inició revisando 

estudios a nivel nacional e internacional, se consideró las esenciales teorías y 

definiciones de variables con el fin de sintetizar la operacionalización de las 

variables que permitieron crear cuestionarios validado por expertos y con una 

escala. También se requirió a las autoridades, la autorización oportuna para poder 

realizar la prueba piloto mediante el cuestionario y continuar con el desarrollo. 

3.6. Método de análisis de datos 

Acopiado los datos, se recurrió al programa Excel de Microsoft office para el análisis 

descriptivo, para el estadístico se aplicó el software SPSS versión 25, luego se 

presentó mediante tablas estadísticas con el fin de mostrar los datos recopilados 

en base a la aplicación de los cuestionarios. 

Para los datos se valió de la prueba de normalidad de Shapiro Wilk. Las hipótesis 

planteadas se contrastaron utilizando pruebas de estadística inferencial, coeficiente 

de correlación de Spearman (Rho), esto mide el grado de relación entre dos 

variables (Mendivelso, 2022). donde se buscó la asociación 

 entre variables después se realizó el análisis a partir de los resultados hallados, se 

dio las conclusiones alcanzadas conjuntamente con las recomendaciones de 

estudio. 

3.7. Aspectos éticos 

Esta tesis contempla los principios éticos, caracterizados por valores éticos como 

integridad, transparencia y originalidad (Reyes et al,. 2020) en tal sentido  se 

consideró los derechos de los colaboradores avalando el tema de la 

confidencialidad y protegiendo el anonimato de la información  alcanzada, los datos 

se manipularon con transparencia, respeto y responsabilidad del investigador, que 

se emplearon básicamente para intenciones académicas, y de  investigación 

igualmente  se avaló la singularidad mediante una declaración jurada, las bases 
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teóricas y conceptos fueron referenciados contemplando  el estándar de redacción 

sugerido por la  Universidad Cesar Vallejo, asimismo  para evitar indicios de plagio 

se recurrió  al software turnitin  de acuerdo a las normativas de la universidad. 
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IV.RESULTADOS

Resultados Descriptivos 

Clima organizacional 

Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido 

Regular 29 61,7 61,7 61,7 

Bueno 18 38,3 38,3 100,0 

total 47 100.00 100.0 

Fuente: Procesamiento de datos (PD) SPSS. 

Según la tabla1, el 61,7% de encuestados indican que en el en el servicio de 

emergencia existe un clima organizacional regular y un 38,3% considera que el 

clima institucional es bueno. 
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Clima organizacional y sus dimensiones 

Malo Regular Bueno Total 

f % f % f % f % 

Estructura 0 0,0 17 36,2 30 63,8 47 100,0 

Responsabilidad 0 0,0 3 6,4 44 93,6 47 100,0 

Recompensa 7 14,9 35 74,5 5 10,6 47 100,0 

Relaciones 7 14,9 32 68,1 8 17,0 47 100,0 

Conflicto 6 12,8 29 61,7 12 25,5 47 100,0 

Fuente: Procesamiento de datos SPSS. 

De acuerdo a la tabla 2, tenemos los resultados de las dimensiones de la variable1, 

encontrando que el 63.2% de encuestados consideran como buena la dimensión 

estructura, y otro 36.2 como regular. 93,6% tiene buena responsabilidad. Referente 

a la dimensión recompensa es regular para un 74,5% y malo para un 14,9%; del 

mismo modo, las relaciones son percibidas como malas por un 14,9% y como 

regular para un 68,1% y por último la dimensión conflicto es malo para un 12,8% y 

regular para un 61,7%. 
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Satisfacción laboral 

Frecuencia % % acumulado 

Válido 

Malo 2 4,3 4,3 

Regular 39 83,0 87,2 

Bueno 6 12,8 100,0 

Total 47 100,0 

Fuente: Procesamiento de datos SPSS 

Conforme a la tabla3, el 83% de encuestados tienen regular satisfacción laboral, 

seguido de un 12,8% que percibe como buena S.L.  y un 4,3% como malo. 

Podemos decir que la enfermera(os) de emergencia de un hospital de Huaraz 

tienen satisfacción laboral regular. 
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Satisfacción laboral y sus dimensiones  

 
Malo Regular Bueno Total 

f % F % f % f % 

Extrínseco 7 14,9% 38 80,9% 2 4,3% 47 100,0% 

Intrínseco 0 0,0% 15 31,9% 32 68,1% 47 100,0% 

Fuente: Procesamiento de datos SPSS. 

 

Tabla 4, nos advierte los resultados en cuanto a las dimensiones de la satisfacción 

laboral, el 80,9% considera como regular la dimensión extrínseca seguido de un 

14,9% que lo considera como malo, en contrario a la dimensión intrínseca que es 

considerado como bueno por un 68,1% y regular por un 31,9%. 
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Análisis inferencial 

4.1.1. Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad de Shapiro Wilk usada en muestras menores de 50 (Flores 

& Flores, 2021). Se usó esta prueba debido a que se consideró una muestra de 47 

enfermeros. En vista que el valor p-valor es mayor a 0,05, confirmamos que la 

información sigue una normal distribución. (Ver anexo 8) 

4.1.2. Prueba de hipótesis 

4.1.2.1. Prueba de hipótesis general 

Ho: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral del personal 

de enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

H1: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

  

Relación clima organizacional (CO) y satisfacción laboral (SL) 

 
SL 

Total 
Malo Regular Bueno 

CO  

Regular 
Recuento 2 25 2 29 

% del total 4,3% 53,2% 4,3% 61,7% 

Bueno 
Recuento 0 14 4 18 

% del total 0,0% 29,8% 8,5% 38,3% 

Total 
Recuento 2 39 6 47 

% del total 4,3% 83,0% 12,8% 100,0% 

Fuente: Procesamiento de datos SPSS. 

Tabla 5 refleja los resultados entre la variable1 y variable2, demuestra que del 

53,2% de la población considera que el clima organizacional y la satisfacción laboral 

es regular. En otro hallazgo, el 4,3% considera regular clima organizacional con 

buena satisfacción laboral. 
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relación entre clima organizacional y satisfacción laboral 

CO SL 

Rho de Spearman 

CO 

Coeficiente de correlación 1.000 ,511** 

Sig. (bilateral) . .000 

N 47 47 

SL 

Coeficiente de correlación ,511** 1.000 

Sig. (bilateral)  .000 . 

N 47 47 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: PD-SPSS 

. La Tabla5, se evidencia un p-valor de 0,000. También tiene un nivel Rho positivo 

de r= 0,511. Se rechaza la Ho, por lo que la Hipótesis alternativa es aceptada. Hay 

suficiente evidencia estadística para afirmar que la satisfacción laboral está 

correlacionada de manera moderada positiva con el clima organizacional. 
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4.1.2.2. Hipótesis específica1 

Ho: No existe relación ente estructura y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

H1: Existe relación entre estructura y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

  

Relación entre estructura y satisfacción laboral (S.L.) 

 ESTRUCTURA SL 

Rho de 

Spearman 

ESTRUCTURA  

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,160 

Sig. (bilateral) . ,283 

N 47 47 

SL 

Coeficiente de 

correlación 
,160 1,000 

Sig. (bilateral) ,283 . 

N 47 47 

Fuente: PD- SPSS. 

 

Como se ve en la tabla 7, de acuerdo al Rho se obtuvo una p - valor es 0,283 > 

0.05 y r = 0,160, de acuerdo al valor de r interpretamos que hay una correlación 

positiva muy baja, con la que se acepta la Ho. indicando que, la satisfacción laboral 

no está conectada con la estructura, pues a medida que la estructura sea mala, la 

satisfacción laboral se mantiene en el mismo sentido o magnitud. 
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4.1.2.3. Hipótesis específica2 

Ho: No existe relación entre responsabilidad y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023.  

H1: Existe relación entre responsabilidad y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

 

  

Relación entre responsabilidad y satisfacción laboral 

 Responsabilidad SL 

Rho de 

Spearman 

RESPONSABILIDAD 

Coeficiente de 

correlación  
1,000 ,059 

Sig. (bilateral) . ,694 

N 47 47 

SL 

Coeficiente de 

correlación  
,059 1,000 

Sig. (bilateral) ,694 . 

N 47 47 

Fuente: PD SPSS. 

 

La tabla8 nos muestra que, el Rho dio valores de p= 0,694 > 0.05 y r= 0,059. Esto 

puede interpretarse como una correlación positiva muy baja, la Ho es aceptada 

según el valor de p. por lo tanto, la responsabilidad tiene poco o ninguna relación 

con la satisfacción laboral. Porque mientras las responsabilidades sean bajas o 

altas, la satisfacción laboral se mantiene en el mismo sentido o magnitud. 
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4.1.2.4. Hipótesis específica3 

Ho: No existe relación entre recompensa y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

H1: Existe relación entre recompensa y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

   

Relación entre recompensa y satisfacción laboral 

 RECOMPENSA S L 

Rho de 

Spearman 

RECOMPEN

SA 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,430** 

Sig. (bilateral)  ,003 

N 47 47 

SL 

Coeficiente de 

correlación 
,430** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 47 47 

**. En el nivel 0,01 (bilateral) es significativa la correlación. 

Fuente: Procesamiento de datos SPSS. 

 

Tabla9 refleja un p= 0,003<0,05 por consiguiente H1 es aceptada, se cuenta con 

pruebas para confirmar la existencia de una conexión entre la recompensa y la 

variable2, con un Rho de r=0,430, positiva moderada, eso quiere decir que, si la 

recompensa mejora, la satisfacción en el trabajo también mejora en el mismo 

sentido o magnitud. 
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4.1.2.5. Hipótesis específica4 

Ho: No existe relación entre las relaciones y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

H1: Existe relación entre las relaciones y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

  

Relación entre las relaciones y satisfacción laboral (SL) 

 RELACIONES 
SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

RELACIONES 

Coeficiente 

correlacional  
1,000 ,453** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 47 47 

SL 

Coeficiente 

correlacional  
,453** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 47 47 

**Es significativa la correlación, en el nivel 0,01(bilateral). 

 

La tabla 10 nos indica un Rho con un r= 0,453, por lo que existe una correlación 

moderada positiva. Además, el valor de p=0,001 es inferior a 0,05, lo que sugiere 

que, si existe una asociación entre las relaciones y satisfacción laboral de la 

enfermera de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. Aprobando la H1.  
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4.1.2.6. Hipótesis específica5 

Ho: No existe relación entre el conflicto y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

H1: Existe relación entre el conflicto y satisfacción laboral del personal de 

enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

Relación entre el conflicto y satisfacción laboral 

CONFLICTO SL 

Rho de Spearman 

CONFLICTO 

Coeficiente de correlación 1,000 ,219 

Sig. (bilateral) . ,140 

N 47.0 47.0 

SL 

Coeficiente de correlación ,219 1.000 

Sig. (bilateral) ,140 

N 47.0 47.0 

Fuente: PD SPSS. 

En base a la tabla11, se obtuvo un valor de p= 0,140 > 0.05 y una r = 0,219. Esto 

se interpreta como una correlación positiva baja según el valor de r, indicando que 

se acepta la Ho. Es decir, mientras el conflicto sea menor o mayor, la satisfacción 

laboral permanece igual en significado o grado, por lo que la dimensión conflicto no 

está asociado con la satisfacción laboral. 
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V. DISCUSIÓN

Partiendo de los hallazgos de esta investigación y de acuerdo al objetivo general, 

se encontró que el 53,2% de enfermeros consideran como regular al clima 

organizacional y satisfacción laboral, el 4.3% tiene mala satisfacción laboral, pero 

regular clima organizacional, en otro hallazgo, un 4,3% considera un que el clima 

organizacional es regular con buena satisfacción laboral. En general se halló el 

valor de p= 0.000 (p<0,05), en el Rho Spearman r= 0,511. Indicando que hay una 

correlación positiva de un grado moderado entre las variables, aceptando de esta 

manera la Hipótesis alternativa.  

Estos resultados fueron corroborados por Cartagena y Peña (2019) quienes en su 

estudió encontraron un Rho= 0,455 y el valor de p= 0,000 concluyendo que hay 

asociación entre las dos variables de su estudio.  Por su lado Jaimes & Pareja, 

(2021) detectaron que hay correlación positiva recta de 0,974 (p=0,000) entre sus 

variables, en una muestra de 105 en las que aplicó un estudio cuantitativo, usando 

un cuestionario de la encuesta. 

Otro estudio que corrobora nuestro hallazgo es el de Araya y Medina (2020) 

quienes  mediante sus resultados revelaron que un 63,4% perciben un clima laboral 

regular y una satisfacción del trabajo del 60%. La correlación entre satisfacción por 

el trabajo y confianza de clima institucional fue 0,660. Concluyendo que la 

satisfacción laboral es alta debido a la presencia  de un buen clima organizacional. 

Mas estudios apoyan nuestro hallazgo como la de Vitón (2021), cuyos resultados 

mostraron que el 13% tenía una cultura organizacional baja y el 86,7% cultura 

organizacional media. El 13,3% tenía baja satisfacción laboral, 63,4% satisfacción 

moderada y el 23,3% tiene alta satisfacción laboral. El 63,4% tiene cultura 

organizacional y satisfacción en el empleo moderada. Conforme a la prueba 

estadística Tau B de Kendall, concluye en una asociación significativa entre cultura 

corporativa y nivel satisfacción laboral con una probabilidad de 0,011 para 0,662. 

El clima organizacional desde la salud pública beneficia al personal en su vida 

laboral. (Chiang et al, 2021). 

De acuerdo al objetivo específico 1 encontramos  un Rho= 0,160 y una p=0,283 

(P<0,05 )  indicándonos  que hay  una asociación positiva muy baja entre la 

estructura y la variable 2, pues no habrá variación relevante en la satisfacción 
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laboral en cuanto a la alteración de la dimensión en mención, rechazando de esta 

manera la H1 y admitiendo la Ho: No existe relación entre estructura y satisfacción 

laboral del personal de enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de 

Huaraz, 2023;  en cambio Padilla (2020)  encontró en su estudio que el 76,3% del 

personal está satisfecho en cuanto a su condición laboral y reconoce como 

favorable su diseño organizacional concluyendo en una correlación moderada 

positiva en cuanto a la dimensión mencionada. Ultimando que hay una conexión 

positiva entre sus variables estudiadas. 

Por su parte Zapata (2022) encontró que 51,2% de los enfermeros calificó al clima 

organizacional como adecuada, el 45,7% en riesgo y el 2,2% inadecuada. De todos 

los encuestados, el 82,6 % informó una satisfacción laboral alta y el 17,4 % informó 

como moderada. La fuerza de Rho fue de 0.9732 con 0.017 de significancia. Para 

(Ojeda et al., 2021). Pese a las inconsistencias del clima organizacional en cuanto 

a las remuneraciones, recompensa innovación y liderazgo, estas son remediadas 

con una adecuada cultura de seguridad que garantiza un fortalecimiento en el 

trabajo en equipo y aprendizaje organizacional. 

De acuerdo al objetivo específico 2 encontramos un r= 0,059 y una p=0,694 

(p=<0,05) aceptando la Ho: No existe relación entre responsabilidad y satisfacción 

laboral del personal de enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de 

Huaraz, 2023; rechazando de esta manera la hipótesis de la investigación, esto nos 

indica que la responsabilidad que asuman las enfermeras de emergencia no se 

relaciona con su satisfacción en cuanto a su trabajo. Sin embargo, en la 

investigación de Huamaní (2020) quien estudió las dimensiones de clima 

organizacional entre ellos la de involucramiento, indica un grado de relación con 

una significancia de p= 0,004 y Rho=0,202 mostrando que la correlación es muy 

débil, y concluyendo que hay relación positiva leve entre clima organizacional y 

satisfacción institucional. 

Otro estudio con la que podemos comparamos los hallazgos fue el de Arévalo et al. 

(2021) donde el 50,4% de los encuestados opina que el clima institucional es medio, 

seguido del 37,0% que opina que es “desfavorable”. Según las dimisiones, el 41,2% 

dijo que la cultura organizacional es desfavorable en cuanto a la realización 

personal. El 45,4% dice estar en la media en cuanto a compromiso personal, 
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supervisión y cultura organizacional. El 49,6% representa "satisfacción laboral 

moderada" y el 33,6% se clasifica como satisfacción laboral baja. En resumen, 

podemos decir que hay una conexión moderadamente positiva entre el clima 

institucional y satisfacción laboral. El coeficiente de correlación de Pearson es de 

0,460. 

Otro estudio con la que apoyamos la investigación es la de Rodríguez (2019) quien 

para examinar la conexión entre satisfacción laboral y la cultura institucional. Usó 

el enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional en 50 colaboradores.  En ellos se 

aplicó dos instrumentos uno de 50 preguntas y el otro de 36 los cuales reúnen los 

criterios de selección establecidos. Su conclusión fue que para el 78% es favorable 

el clima organizacional y para el 22% restante es desfavorable. En cuanto a la 

satisfacción laborar solo el 10% presenta insatisfacción mientras que el 90% 

presenta satisfacción laboral precisando que es significativa la conexión entre sus 

variables estudiadas. 

De acuerdo al objetivo específico 3 se encontró un r= 0,430 y una p=0,003 (P<0,05)  

el cual nos indica una correlación bilateral significativa, revelando una correlación 

positiva entre recompensa y la variable2, A partir de ello  la Ho es rechazada   y 

aceptamos la H1: Existe  relación entre recompensa y satisfacción laboral del 

personal de enfermería en el en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 

2023;  es decir que el personal de enfermería tendrá una buena satisfacción laboral 

si mejora la dimensión recompensa del clima organizacional es decir las variables 

se alteran en la misma dirección y magnitud.  

Esto es sustentado por Araya y Medina (2020) en cuyo estudio encontraron mayor 

correlación entre la dimensión satisfacción laboral general y confianza cultural 

(0,660) el cambio y la satisfacción por el reconocimiento tienen la segunda 

correlación más elevada con un valor de (0,656).  Se obtuvo un valor 

estadísticamente significativo de 0,636 (p<0,001) para la correlación entre 

puntuaciones totales en ambas escalas de medida. 

De acuerdo al objetivo específico 4 encontramos el siguiente resultado p= 0,001 un 

r=0,453   el cual nos indica una correlación bilateral significativa, entre las relaciones 

y la variable2. Entendamos por esto que las enfermeras se sienten satisfechas en 

su ámbito laboral si las relaciones interpersonales son buenas y/o viceversa.  Ante 
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esto aceptamos la H1; Existe relación entre las relaciones y satisfacción laboral del 

personal de enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 

2023. 

 Estos resultados son confirmados por Del Ángel et al., (2020) en cuyo estudio halló 

un clima por mejorar 56%, en el aspecto global, y moderadamente satisfecho en el 

área de relaciones interpersonales con un 76,4% concluyendo que existe una 

similitud positiva de Rho=0,205, p=0.05 entre sus variables satisfacción laboral y 

clima institucional. 

Otro estudio que fortalece nuestro hallazgo fue el de Baltazar et al. (2022) realizado 

en México quienes encontraron asociación entre adaptabilidad, relaciones 

interpersonal y calidad (p= 0,01). En cuanto a la satisfacción y desempeño laboral, 

hubo nexo entre la satisfacción con la misión, la calidad y el trabajo en equipo, 

p=0,05. Conclusiones: Se observaron correlaciones estadísticas significativas entre 

las variables, generando estrategias positivas de integración, reconociendo la 

destreza en el dominio de la salud y el desempeño profesional, afectando la practica 

laboral y la calidad de los servicios prestados. 

Partiendo del objetivo específico 5:  el 61,7% de los encuestados considera la 

dimensión conflicto como regular, y un 12,8% como malo, se halló una p= 0,140 y 

un r= 0,219 interpretada como una correlación baja y de acuerdo a la significancia 

no hay relación, a partir de ello rechazamos la H1 y aceptamos la Ho: No existe 

relación entre conflicto y satisfacción laboral del personal de enfermería en el 

servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023. 

 Sin embargo la investigación de Jaimes y Pareja (2021) encontró que un 35,2% 

indica que la dimensión liderazgo está en un nivel bajo con una significancia de 

p=0,000 y una correlación r=0,861, también el  34,3% consideran que la dimensión 

control se mantiene en nivel medio con una significancia p=0,000 y una correlación 

positiva de r= 0,811, concluyendo en general que existe correlación positiva entre 

la variable satisfacción laboral y las dimensiones de clima institucional con un p= 

0,000 y una r=0,974. 

Tenemos que los resultados difieren de acuerdo a las dimensiones es así que en 

Paraguay, Correa y Samudio (2023) encontraron los siguientes resultados:  la 

frecuencia de satisfacción fue de aproximadamente 50% para todas las 
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dimensiones, mayor en liderazgo (57%) y menor en participación (44%). 

Concluyeron que la mayoría de las enfermeras se encuentran insatisfechas con el 

ambiente laboral. 

En cuanto a la variable2, encontramos como resultado que la dimensión intrínseco 

es captado como bueno por un 68,1% sin embargo la dimensión extrínseco es 

considerado como malo por un 14,9% y regular por un 80,9% del cual podemos 

indicar que en cuanto a los aspectos personales el personal de enfermería está 

satisfecho mientas que en relación a los aspectos externos como la infraestructura, 

salario condiciones laborales el personal muestra cierta insatisfacción esto puede 

ser corroborado por la teoría de Herzberg (1968) quien indica que la satisfacción se 

atribuye a los factores de higiene y motivación, y que la mala  administración de 

esta última produce insatisfacción. (Madero, 2020). 

Podemos decir que este estudio tiene varias fortalezas que se puede mencionar: 

Existen estudios similares en diferentes ámbitos nacionales e internacionales con 

las cuales se pudo contrastar los hallazgos, para la elaboración de la encuesta se 

tuvo un basal de acuerdo a Litwin y Stringer a partir del cual se obtuvo el 

instrumento, otra de las fortalezas es el apoyo de los expertos para la validación 

del instrumento. Al ser no experimental no genera gastos mayores para su 

ejecución. 

Entre las debilidades de esta investigación podemos mencionar: Que la muestra se 

redujo a 47 por criterio de exclusión de vacaciones y licencia del personal, en cuanto 

al instrumento el cual fue digital fue uno de los obstáculos de hacer seguimiento al 

llenado de los cuestionarios, se tuvo un poco de retraso en la recopilación de datos 

ya que la institución donde se realizó el estudio solicitaba la resolución de 

aprobación de proyecto por la casa de estudio para poder emitir el permiso para la 

aplicación del instrumento, las dimensiones que se estudió pudieron ser los 9  de 

la teoría de  Litwin y Stringer. 

La relevancia del estudio se vio reflejado en los resultados obtenidos, siendo en 

estos tiempos el clima organizacional un fondo de preocupación para  el ministerio 

de salud la institución en donde se ejecutó la investigación tiene un referente en 

cuanto a la apreciación de su clima institucional y la satisfacción laboral percibida 

por las  enfermeras del servicio de emergencia lo cual es significativo y servirá como 
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antecedente estudios posteriores o implementación de estrategias que mejoren su 

clima institucional y por consiguiente la satisfacción laboral de todo su personal. 
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VI.CONCLUSIONES

Primero: En el servicio de emergencia un 53,2% de enfermeras considera un 

clima organizacional y satisfacción laboral regular, un 4,3% indica que la 

satisfacción laboral es mala con un clima organizacional regular, para un 29,8% la 

satisfacción laboral es regular con un buen clima laboral. Se concluye que existe 

una correlación positiva moderada con un r=0,511 y p=0,000 entre clima 

organizacional y satisfacción laboral. 

Segundo: El 63,8% considero la D. estructura como bueno, además que se halló 

un coeficiente de correlación r= 0,160 y una p=0,283 (P<0,05) indicándonos la 

existencia de una insignificante correlación entre la dimensión estructura y la 

satisfacción laboral, de ello mencionamos que las políticas, existencia y 

conocimiento de los documentos de gestión no tienen relación significativa para la 

satisfacción laboral. 

Tercero: La D. responsabilidad es considerada como buena por un 93,6% esto nos 

indica la ausencia de correlación entre la dimensión responsabilidad y satisfacción 

laboral ya que tiene una significancia p=0,694 (P<0,05) y un r= 0,059 deduciendo 

que la responsabilidad que asuman las enfermeras de emergencia no se relaciona 

con su satisfacción en cuanto a su trabajo. 

Cuarto: Un 74,5% consideró la dimensión recompensa como regular y un 14,9% 

como malo, se halló un r= 0,430 y una p=0,003 (P<0,05) mostrándonos una 

correlación bilateral significativa, moderada positiva entre la dimensión recompensa 

y la variable2, es decir que las enfermeras tendrán una buena satisfacción laboral 

si mejora la dimensión recompensa. 

Quinto: En la dimensión relaciones un 14,9% lo consideró como malo seguido de 

un 68,1% como regular, se halló una p= 0,001 un r = 0,453 concluyendo en una 

correlación bilateral significativa positiva moderada entre la dimensión relaciones y 

la variable2. Entendamos por esto que las enfermeras se sienten satisfechas en su 

centro laboral si las relaciones interpersonales son buenas y/o viceversa. 

Sexto: El 61,7% de los encuestados considera la dimensión conflicto como regular, 

y un 12,8% como malo, también se halló una p= 0,140 y un r=0,219 concluyendo 
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que hay una correlación baja y de acuerdo a la significancia no hay relación, entre 

la dimensión conflicto y la variable2. 

Séptimo: La dimensión intrínseca de satisfacción laboral es buena por un 68,1% 

sin embargo la dimensión extrínseca es considerado como malo por un 14,9% y 

regular por un 80,9% del cual podemos indicar que en cuanto a los aspectos 

personales el personal de enfermería está satisfecho mientas que, en relación a los 

aspectos externos como la infraestructura, salario condiciones laborales el personal 

muestra cierta insatisfacción. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero: Los directivos del hospital deben procurar implementar estrategias o 

proyectos de mejora que garanticen un buen clima organizacional y de esta forma 

alcanzar una buena satisfacción laboral en las enfermeras del servicio de 

emergencia, el cual va a contribuir en una atención de calidad. 

Segundo: La jefatura de emergencias debería de socializar los documentos de 

gestión para que el personal de enfermería trabaje con conocimiento de sus 

funciones y elaborar las guías de intervención y procedimientos de enfermería y 

aplicarlos para un mejor manejo del paciente. 

Tercero: El jefe de emergencia debería delegar responsabilidades específicas 

implementando una estrategia motivacional a su personal. Por su parte equipo de 

calidad debería implementar un documento de cotejo de las responsabilidades del 

personal de enfermería y poderlas registrar para implementar estrategias de mejora 

en caso se encuentre debilidades, y o a partir de ello generar reconocimientos. 

Cuarto: La institución debería implementar evaluaciones periódicas y a partir de ello 

generar reconocimientos al personal de enfermería y demás grupos profesionales 

como una motivación, gestionar presentes como premio al buen trabajo realizado.  

Quinto: El servicio de emergencia debería implementar talleres de autoestima y 

relaciones interpersonales, generar con frecuencia eventos de confraternidad y 

compartir entre los enfermeros y demás profesionales. 

Sexto: Implementación de talleres de manejo de conflictos, reuniones de reflexión 

de la práctica diaria en forma mensual que permita que los enfermeros del servicio 

de emergencia limen asperezas entre ellos y eviten algún tipo de conflicto. 

Séptimo: Los directivos del hospital conjuntamente con el jefe de emergencia 

replantear la distribución de los ambientes de emergencia. 

Octavo: En cuanto a los instrumentos de recolección de datos el MINSA debería 

actualizar y mejorar la encuesta de clima organizacional que está vigente del año 

2011. Con el propósito de elaborar estrategias nacionales para los establecimientos 

de salud. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de emergencia de un hospital de Huaraz, 2023 

Autora: Palma Aparicio Norma Yenny 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

General General General V1: Clima organizacional 

¿Qué relación existe 

entre clima 

organizacional y 

satisfacción laboral del 

personal de enfermería 

en el servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023? 

Determinar la relación 

entre clima 

organizacional y 

satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 

Existe relación entre 

clima organizacional y 

satisfacción laboral del 

personal de enfermería 

en el servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 2023. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles/r

angos 

D1: Estructura 
-Funciones  

-Políticas 
1 al 5 

Bueno 

(93-125) 

 

Regular 

(59-92) 

 

Malo 

(25-58) 

D2: 

Responsabilidad 

-

Responsabilidad 

-Autonomía 

6 al 10 

 
Específicos Específicos Específicos 

1. ¿Qué relación existe 

entre estructura y 

satisfacción laboral 

del personal de 

1. Determinar la 

relación entre 

estructura   y 

satisfacción laboral 

1. Existe relación entre 

estructura y 

satisfacción laboral del 

personal de 
D3: Recompensa 

-

Reconocimiento 

-Estimulo 

11 al 15 

 



 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023?  

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 
D4: Relaciones 

-Solidaridad 

-Comprensión 

-Relaciones 

interpersonales 

16 al 20 

2. ¿Qué relación existe 

entre responsabilidad 

y satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023? 

2. Determinar la 

relación entre 

responsabilidad y 

satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 

2. Existe relación entre 

responsabilidad y 

satisfacción laboral del 

personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 

D5: Conflicto 

-Manejo de 

conflictos 

-Acuerdos 

participativos 

20 al 25 

3. ¿Qué relación existe 

entre recompensa y 

satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023? 

3. Determinar la 

relación entre 

recompensa y 

satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 

3. Existe relación entre 

recompensa y 

satisfacción laboral del 

personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 

V2: Satisfacción laboral 

D1: Extrínsecos 

.-Salario 

-Condiciones 

laborales 

-Factores 

sociales 

-Supervisión 

 

1 al 10 

Bueno 

(74-100) 

 

Regular 

(48-73) 

 

Malo 



 

 

 

 

 

 

 

4. ¿Qué relación existe 

entre las relaciones y 

satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023? 

4. Determinar la 

relación entre las 

relaciones y 

satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 

4. Existe relación entre 

las relaciones y 

satisfacción laboral del 

personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 

(20-47) 

D2: Intrínseco 

-Trabajo 

estimulante 

-Logro y 

autorrealización 

-

Reconocimiento 

 -

Responsabilidad 

11 

al 

20 

5. ¿Qué relación existe 

entre el conflicto y 

satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023? 

5. Determinar la 

relación entre el 

conflicto y 

satisfacción laboral 

del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 

5. Existe relación entre el 

conflicto y satisfacción 

laboral del personal de 

enfermería en el 

servicio de 

emergencia de un 

hospital de Huaraz, 

2023. 



Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e 
Estadística descriptiva e 

instrumentos inferencial 

Tipo: 

Básica 

Nivel: 

Explicativo 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Diseño: 

No experimental 

Sub Diseño: 

Transversal, correlacional causal 

Método: 

Hipotético-deductivo 

Población: 

Enfermeros del servicio de emergencia. 

Muestra: 

47 enfermeros del servicio de emergencia. 

Muestreo 

No toda la población puede formar parte 

del estudio por lo que se utilizó el muestreo 

no probabilístico, se trabajó con los que 

cumplieron los requisitos señalados. 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumentos: 

De la V1: Clima 

Organizacional 

Nro. Ítems: 25 

De la V2: Satisfacción 

laboral 

Nro. Ítems: 20 

Descriptiva: 

Uso del programa SPSS 

para describir tablas y 

figuras. 

Inferencial: 

Uso del programa SPSS 

para contrastar las 

hipótesis. 

Prueba de Rho de 

spearman. 



Anexo 2. . Matriz de operacionalización de la variable 01: Clima Organizacional 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores Ítems 

Escala de 

medición 

Niveles o 

rangos 

“Son las cualidades 

o propiedades del

ambiente laboral 

que son percibidas 

o experimentadas

por los miembros 

de la organización 

y que además 

tienen influencia 

directa en los 

comportamientos 

de los empleados” 

(Chiavenato 2000) 

La variable 

independiente será 

medida en escala 

de Likert mediante 

un instrumento de 

recolección de 

datos como es el 

cuestionario, como 

técnica se realizará 

encuesta.  

D1: Estructura 
-Funciones

-Políticas 1 al 5 

Ordinal 

Escala de 

Likert 

(5) Siempre

(4) Casi

siempre 

(3) 

Regularmente 

(2) A veces

(1) Nunca

Bueno 

(93-125) 

Regular 

(59-92) 

Malo 

(25-58) 

D2: 

Responsabilidad 

-Responsabilidad

-Autonomía 6 al 10 

D3: 

Recompensa 

-Reconocimiento

-Estimulo 11 al 15 

D4: Relaciones 

-Solidaridad

-Comprensión

-Relaciones

interpersonales 

16 al 20 

D5: Conflicto 
-Manejo de conflictos

-Acuerdos

participativos 

20 al 25 



Anexo 3. Matriz de operacionalización de la variable 02: Satisfacción Laboral 

Definición 

conceptual 

Definición 

Operacional 
Dimensión Indicadores Ítems 

Escala de 

medición 

Niveles o 

rangos 

Es   percepción 

subjetiva de manera 

positiva y perjudicial 

que tiene el individuo 

de sus experiencias 

laborales; teniendo 

aspectos positivos 

como: salud mental, 

realización exitosa de 

trabajo y de manera 

negativa como 

deserción del trabajo y 

desmotivación 

(Sánchez & Sánchez, 

2018). 

La variable 

independiente será 

medida en escala de 

Likert, mediante un 

instrumento de 

recolección de datos 

como es el 

cuestionario, como 

técnica se realizará 

encuesta. Las 

dimensiones de las 

variables son: 

intrínseca y 

extrínseca según la 

Teoría Bifactorial de 

Herzberg (1959). 

D1: 

Factores 

extrínsecos 

-Salario

-Condiciones

laborales

-Factores sociales

-Supervisión

1 al 10 

Ordinal 

Escala de Likert 

(5) Totalmente

de acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Indiferente

(2) En

desacuerdo 

(1) Totalmente

Desacuerdo

Bueno 

(74-100) 

Regular 

(48-73) 

Malo 

(20-47) 

D2: 

Factores 

intrínsecos 

-Trabajo

estimulante 

-Logro y

autorrealización 

-Reconocimiento

-Responsabilidad.

11 al 20 



 

Anexo 4. Instrumentos de recolección de datos 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE 

ENFERMERÍA EN EL SERVICIO DE EMERGENCIA DE UN HOSPITAL DE 

HUARAZ, 2023 

Estimado(a); el siguiente cuestionario es parte de la investigación que estoy realizando. Tomar 

en cuenta que es completamente anónimo y confidencial. Por favor responda todos los ítems 

con sinceridad marcando un solo recuadro. 

 

Correo electrónico: ________________________________ 

 

Consentimiento Informado: 

Responsable: Norma Palma Aparicio. 

Objetivo: 

Finalidad de cuestionario: 

 

 He leído y acepto el consentimiento informado. 

 

I. DATOS GENERALES: 

 

1.1. Genero: 

a) Femenino    b) Masculino  

 

1.2. Tiempo de servicio: 

a) Menos de 1 año.   b) Mas de 1 año.   c) Mas de 5 años.  

 

1.3. Condición laboral: 

a) Nombrado    b) Contratado  

 

 

II. CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL 

En este cuestionario se desea conocer su opinión acerca del clima organizacional según las 

siguientes opciones:  

Nunca (1) A veces (2) Regularmente (3) Casi siempre (4) y Siempre (5). 

 

 

N° CLIMA ORGANIZACIONAL 

(1
) 

 

N
U

N
C

A
 

(2
) 

 

A
 V

E
C

E
S

 

(3
) 

R
E

G
U

L
A

R
M

E
N

T
E

 
(4

) 
C

A
S

I 

S
IE

M
P

R
E

 

(5
) 

S
IE

M
P

R
E

 

 ESTRUCTURA      

1.  
Conozco las tareas o funciones específicas que debo 

realizar en mi servicio. 
     

2.  Las tareas que desempeño corresponden a mi función.      



3. 
En mi servicio existen guías de intervención y 

procedimientos de enfermería. 

4. En mi servicio se respeta los niveles jerárquicos. 

5. 
Las rondas de supervisión mejoran los procesos de 

atención al usuario externo. 

RESPONSABILIDAD 

6. 
Presto atención a los comunicados emitidos por mi jefatura 

inmediata. 

7. 
Cumplo con las guías de intervención y procedimientos de 

enfermería de mi servicio. 

8. 
Si tengo dudas al realizar un procedimiento lo consulto con 

mi jefe inmediato u otro compañero de trabajo. 

9. Asumo responsabilidad ante el resultado de mi trabajo. 

10. Utilizo mis capacidades y competencias sin temores. 

RECOMPENSA 

11. Recibo un buen trato en mi establecimiento. 

12. En mi servicio reconocen el trabajo bien hecho. 

13. 
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma 

justa. 

14. 
En mi servicio se recibe mucha crítica negativa ante los 

errores. 

15. 
Mi servicio organiza capacitaciones para mejorar mi 

desempeño laboral. 

 RELACIONES 

16. 
Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando lo 

necesito. 

17. En mi servicio existe trabajo en equipo. 

18. Me siento comprendido por mi jefe inmediato. 

19. En mi servicio predomina un ambiente de amistad. 

20. 
Existe malas relaciones interpersonales dentro de mi grupo 

laboral 

 CONFLICTO 

21. 
Mi jefe inmediato busca obtener información antes de 

tomar una decisión ante los conflictos. 

22. Frente a un conflicto trato de solucionarlo de inmediato. 

23. 
Mis compañeros de trabajo toman la iniciativa para la 

solución de problemas 

24. 
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente 

laboral agradable. 

25. 
En mi servicio se toma en cuenta las distintas opiniones 

para llegar a un acuerdo. 



 

III. CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

En este cuestionario se desea conocer su opinión acerca de la satisfacción laboral según las 

siguientes opciones:  Totalmente Desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Indiferente (3) De acuerdo 

(4) y Totalmente de acuerdo (5) 

 

 

Gracias por responder el cuestionario :) 

 

 

N° SATISFACCIÓN LABORAL 

T
O

T
A

L
M

E
N

T
E

 

D
E

S
A

C
U

E
R

D
O

 

(1
) 

E
N

 

D
E

S
A

C
U

E
R

D
O

 

(2
) 

IN
D

IF
E

R
E

N
T

E
 (

3
) 

 
D

E
 A

C
U

E
R

D
O

 (
4
) 

 
T

O
T

A
L

M
E

N
T

E
 

D
E

 A
C

U
E

R
D

O
 (

5
) 

 

 EXTRINSECOS      

1.  
El salario que usted percibe es suficiente para cubrir sus 

necesidades. 
     

2.  Usted está de acuerdo con el salario que percibe.      

3.  
La infraestructura y la distribución de los ambientes de tu 

centro laboral son los adecuados. 
     

4.  Los ambientes de trabajo son limpios y seguros.      

5.  Su ambiente laboral cuenta con adecuada iluminación.      

6.  Su ambiente de trabajo cuenta con ventilación adecuada.      

7.  
Existe buenas relaciones interpersonales dentro de su 

servicio. 
     

8.  Existe trabajo en equipo en su servicio.      

9.  Usted se siente bien al interactuar con sus compañeros.      

10.  
Usted tiene una buena relación interpersonal con su 

jefatura inmediata. 
     

 INTRÍNSECO      

11.  
Se siente satisfecho con la labor que realiza dentro de su 

trabajo 
     

12.  Se siente cómodo en su centro laboral      

13.  Usted disfruta de las actividades que realiza en su trabajo      

14.  
 Tiene oportunidades de superación como profesional en 

la institución 
     

15.  Usted utiliza sus capacidades y competencia sin temores.      

16.  Usted puede dar sugerencias al equipo de trabajo      

17.  
Cuando realiza usted un buen trabajo, recibe algún tipo 

de reconocimiento 
     

18.  Su trabajo es valorado y tiene oportunidad de ascenso.      

19.  
Cumple con el horario de trabajo establecido de acuerdo 

a la programación. 
     

20.  
En términos generales me siento satisfecho con mi 

ambiente laboral. 
     



 

Anexo 5. Modelo de consentimiento informado  

 

 





 

Anexo 6. Matriz evaluación por juicio de expertos 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS (1) 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del proyecto titulado 

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERÍA EN 

EL SERVICIO DE EMERGENCIA DE UN HOSPITAL DE HUARAZ, 2023”. La evaluación del 

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir 

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicológico. Agradecemos su valiosa 

colaboración. 

 

1.Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: 

 

GLADYS GOMEZ CADILLO 

Grado profesional: Maestía ( X  )  Doctor                (    )  

 Clínica         (   )  Social              (    )  

Área de formación académica: 
    

 Educativa (    ) Organizacional (    )  

Áreas de experiencia profesional:  

Asistencial, docencia 

Institución donde labora: Hospital Víctor Ramos Guardia 

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 años        ( )   

el área: Más de 5 años ( X  ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica:(si corresponde) 

 

 

1. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

2. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la 

Prueba: 
CUESTIONARIO CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Autora: 
Norma Yenny Palma Aparicio Norma Yenny Palma Aparicio 

Procedencia: Litwin y Stringer (1968) Herzberg (1959) 

Administración: El financiamiento del estudio de 

investigación será asumido al 100% por el 

tesista. 

El financiamiento del estudio de 

investigación será asumido al 100% 

por el tesista. 

Tiempo de 

aplicación: 
10 – 15min. 10 – 15min. 

Ámbito de 

aplicación: 
Servicio de emergencia de un hospital de 

Huaraz. 

Servicio de emergencia de un hospital 

de Huaraz. 

Significación: 
Clima organizacional será evaluado con la 

escala ordinal Likert: Siempre, casi 

siempre, regularmente, a veces y nunca en 

sus dimensiones estructura, 

responsabilidad, recompensa, cooperación 

y conflicto con el objetivo de determinar su 

nivel valorado como: malo, regular y 

bueno. 

La satisfacción laboral será evaluada 

en escala ordinal Likert como: 

Totalmente de acuerdo, de acuerdo, 

indiferente, en desacuerdo y 

totalmente Desacuerdo en sus 

dimensiones intrínseco y extrínseco 

de determinar en qué nivel se 

encuentra valorado como malo, 

regular y bueno.  
 



 

3. Soporte teórico 
 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

   

Ordinal / 

SALUD 

 

Escala de Likert 

Siempre (5)  

Casi siempre (4) 

Regularmente (3) 

A veces (2) 

Nunca (1) 

 

Estructura 

Se refiere a las reglas, políticas, jerarquías, 

obligaciones; y procedimientos que existe. Es la 

estructura formal. 

Responsabilidad 

Sentimiento del trabajador de tener la capacidad de 

autonomía y cumplir con su trabajo siendo su 

propio jefe. 

Recompensa 
Estímulo al trabajo bien hecho, énfasis en l 

recompensa positiva más que en el castigo. 

Relaciones  
Impresión de un ambiente laboral y social grato 

entre los trabajadores y directivos. 

Conflicto 

 

Capacidad de solucionar problemas a partir de las 

opiniones de parte de los directivos. 

 

SATISFACCIÓN LABORAL 

Escala/ÁREA Subescala(dimensiones) Definición 

Ordinal / SALUD 

 

Escala de Likert 

Totalmente de acuerdo (5) 

De acuerdo (4) 

Indiferente (3) 

En desacuerdo (2) 

Totalmente desacuerdo (1) 

Extrínsecos 

Considerados también como factores 

higiénicos se refiere al entorno físico, el 

salario, la seguridad en el trabajo, las 

políticas de la empresa Herzberg 

(1959). 

Intrínseco 

Intrínseco: son los factores motivadores 

se refiere al mismo contenido del 

trabajo, logro responsabilidad, etc. 

Herzberg (1959). 

 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de     CLIMA ORGANIZACIONAL 

adaptado al cuestionario Litwin y Stringer (1968) y SATISFACCIÓN LABORAL de Herzberg 

(1959) adaptado por Norma Yenny Palma Aparicio en el año 2023. De acuerdo con los 

siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su 

sintáctica  

y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por la ordenación 

de estas. 

 

2. Moderado nivel 

 

Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

 

 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

 

1. Totalmente en 

desacuerdo (no cumple 

con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 



Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Dimensiones del instrumento: Estructura, responsabilidad, recompensa, relaciones y conflicto. 

• Primera dimensión: Estructura

Objetivos de la Dimensión: Determinar el clima organizacional en su dimensión estructura mediante

los indicadores de funciones y políticas.

• Segunda dimensión: Responsabilidad.

Objetivos de la Dimensión: Determinar el clima organizacional en su dimensión responsabilidad

mediante los indicadores de responsabilidad y autonomía.

• Tercera dimensión: Recompensa.

Objetivos de la Dimensión: Determinar el clima organizacional en su dimensión recompensa en el

clima organizacional mediante los indicadores de reconocimiento y estímulo.

• Cuarta dimensión; Relaciones

Objetivos de la Dimensión: determinar el clima organizacional en su dimensión relaciones mediante

los indicadores de solidaridad, comprensión y relaciones interpersonales.

• Quinta Dimensión: Conflicto

Objetivos de la Dimensión: Determinar el clima organizacional en su dimensión conflicto mediante

los indicadores manejo de conflictos y acuerdos participativos.

SATISFACCIÓN LABORAL

Dimensiones del instrumento: Extrínsecos e Intrínseco. 

• Primera dimensión: Extrínsecos

Objetivos de la Dimensión: Determinar el nivel satisfacción laboral mediante los indicadores: salario,

condiciones laborales, factores sociales, supervisión

• Segunda dimensión: Intrínseco

Objetivos de la Dimensión: Determinar el nivel satisfacción laboral mediante los indicadores: Trabajo

estimulante, logro y autorrealización, reconocimiento y responsabilidad.

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o 

indicador que 

está midiendo. 

2. Desacuerdo (bajo nivel

de acuerdo)

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 

dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel)

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

1. No cumple con el criterio

El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada 

la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS (2) 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del proyecto titulado “Clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de emergencia de un 

hospital de Huaraz, 2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea 

válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al 

que hacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1.Datos generales del juez

Nombre del juez: VIRGINIA GALLARDO GARCÍA 

Grado profesional: Maestía ( X  ) Doctor  (    ) 

Clínica        (   ) Social   (    ) 

Área de formación académica: 

Educativa (    ) Organizacional (    ) 

Áreas de experiencia profesional: 

Asistencial, docencia 

Institución donde labora: Hospital Víctor Ramos Guardia 

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 años        ( ) 

el área: Más de 5 años ( X  ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica:(si corresponde) 

1. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

2. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la 

Prueba: 
CUESTIONARIO CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Autora: 
Norma Yenny Palma Aparicio Norma Yenny Palma Aparicio 

Procedencia: Litwin y Stringer (1968) Herzberg (1959) 

Administración: El financiamiento del estudio de 

investigación será asumido al 100% por el 

tesista. 

El financiamiento del estudio de 

investigación será asumido al 100% 

por el tesista. 

Tiempo de 

aplicación: 
10 – 15min. 10 – 15min. 

Ámbito de 

aplicación: 
Servicio de emergencia de un hospital de 

Huaraz. 

Servicio de emergencia de un hospital 

de Huaraz. 

Significación: 
Clima organizacional será evaluado con la 

escala ordinal Likert: Siempre, casi 

siempre, regularmente, a veces y nunca en 

sus dimensiones estructura, 

responsabilidad, recompensa, cooperación 

y conflicto con el objetivo de determinar su 

nivel valorado como: malo, regular y 

bueno. 

La satisfacción laboral será evaluada 

en escala ordinal Likert como: 

Totalmente de acuerdo, de acuerdo, 

indiferente, en desacuerdo y 

totalmente Desacuerdo en sus 

dimensiones intrínseco y extrínseco 

de determinar en qué nivel se 

encuentra valorado como malo, 

regular y bueno.  



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS (3) 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento del proyecto titulado “Clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de emergencia de un 

hospital de Huaraz, 2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea 

válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al 

que hacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 

1.Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: 

 

LUIS PURIZAGA OLIVOS 

Grado profesional: Maestía ( X  )  Doctor                (    )  

 Clínica         (   )  Social              (    )  

Área de formación académica:     

 Educativa (    ) Organizacional (    )  

Áreas de experiencia profesional:  

Asistencial, docencia 

Institución donde labora: Hospital Víctor Ramos Guardia 

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 años        ( )   

el área: Más de 5 años ( X  ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica:(si corresponde) 

 

 

1. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

2. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la 

Prueba: 
CUESTIONARIO CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Autora: 
Norma Yenny Palma Aparicio Norma Yenny Palma Aparicio 

Procedencia: Litwin y Stringer (1968) Herzberg (1959) 

Administración: El financiamiento del estudio de 

investigación será asumido al 100% por el 

tesista. 

El financiamiento del estudio de 

investigación será asumido al 100% 

por el tesista. 

Tiempo de 

aplicación: 
10 – 15min. 10 – 15min. 

Ámbito de 

aplicación: 
Servicio de emergencia de un hospital de 

Huaraz. 

Servicio de emergencia de un hospital 

de Huaraz. 

Significación: 
Clima organizacional será evaluado con la 

escala ordinal Likert: Siempre, casi 

siempre, regularmente, a veces y nunca en 

sus dimensiones estructura, 

responsabilidad, recompensa, cooperación 

y conflicto con el objetivo de determinar su 

nivel valorado como: malo, regular y 

bueno. 

La satisfacción laboral será evaluada 

en escala ordinal Likert como: 

Totalmente de acuerdo, de acuerdo, 

indiferente, en desacuerdo y 

totalmente Desacuerdo en sus 

dimensiones intrínseco y extrínseco 

de determinar en qué nivel se 

encuentra valorado como malo, 

regular y bueno.  
 



 

 



 

 

 

 

 

 

 





 

 





Anexo 8. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de 

datos 

Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad Clima organizacional y Satisfacción laboral 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional ,989 47 ,933 

Satisfacción laboral ,966 47 ,187 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Pruebas de normalidad Clima organizacional, Satisfacción laboral y 

Dimensiones 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

D1V1 ,965 47 ,173 

D2V1 ,927 47 ,006 

D3V1 ,973 47 ,357 

D4V1 ,959 47 ,102 

D5V1 ,973 47 ,340 

D1V2 ,985 47 ,798 

D2V2 ,923 47 ,004 

CLIMA ORGANIZACIONAL ,989 47 ,933 

SATISFACCION LABORAL ,966 47 ,187 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors



Alfa de Cronbach 

Clima Organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

,844 ,841 25 

Satisfacción Laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados N de elementos 

,810 ,813 20 

Valores de coeficiente de Rho Spearman 

Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 



Anexo 9. Autorización de aplicación del instrumento 



 

 

 



 

Anexo 10. Base de datos 

 

N° 

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 

ESTRUCTURA 
RESPONSABILIDA

D 
RECOMPENSA RELACIONES CONFLICTO 

P

1 

P

2 

P

3 

P

4 

P

5 

P

6 

P

7 

P

8 

P

9 

P1

0 

P1

1 

P1

2 

P1

3 

P1

4 

P1

5 

P1

6 

P1

7 

P1

8 

P1

9 

P2

0 

P2

1 

P2

2 

P2

3 

P2

4 

P2

5 

1 5 5 5 5 3 5 4 3 5 4 4 4 3 4 3 5 5 4 5 1 5 5 5 4 5 

2 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 3 3 2 4 3 3 4 3 3 5 3 2 4 

3 5 4 2 4 3 4 3 4 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 

4 5 5 3 1 3 2 3 2 3 3 4 1 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 

5 4 4 3 4 3 5 4 4 4 5 4 3 3 5 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 

6 5 4 5 4 2 5 4 5 5 5 4 4 3 4 2 3 3 3 2 2 4 4 3 4 4 

7 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 1 2 1 2 2 4 4 4 4 2 2 5 5 4 5 

8 5 4 5 4 3 4 5 5 5 5 2 2 2 5 3 3 4 3 4 2 3 4 2 3 2 

9 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 2 2 2 4 3 4 4 3 4 2 2 4 3 4 4 

10 5 5 5 4 3 4 4 5 5 5 3 1 1 1 2 3 1 1 1 5 1 5 4 1 1 

11 5 5 4 4 4 4 5 2 5 5 2 2 2 5 2 4 2 1 2 4 2 2 1 1 2 

12 5 4 2 3 4 5 4 2 5 4 3 3 2 4 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 

13 5 5 4 3 2 4 4 3 5 5 3 4 2 2 3 2 2 2 3 2 3 4 3 3 3 

14 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 2 2 2 4 3 2 3 3 2 3 3 

15 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 2 2 2 4 4 5 2 4 4 2 4 4 

16 5 5 3 4 4 3 4 4 5 5 2 2 2 4 3 4 4 3 2 3 2 4 2 2 2 

17 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 3 2 3 5 3 1 3 1 1 4 2 5 3 1 3 

18 5 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 2 4 4 3 4 4 

19 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 2 1 1 2 2 3 3 2 4 1 1 2 2 2 3 

20 5 5 4 5 2 4 4 5 5 4 4 3 2 2 3 4 3 3 4 2 2 4 5 4 4 

21 5 4 3 4 2 4 4 4 5 4 3 3 3 2 2 4 4 2 4 2 2 4 3 2 3 

22 4 4 2 3 2 5 5 4 4 4 3 3 4 2 2 3 2 4 2 4 3 3 2 2 2 

23 4 5 5 4 3 4 4 5 5 4 4 2 2 4 3 2 4 5 4 2 4 4 2 4 4 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 2 4 4 4 4 4 

25 5 4 3 3 4 4 3 4 5 4 2 2 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 3 2 3 

26 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 

27 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 3 3 5 4 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2 

28 5 5 5 4 2 5 4 2 4 5 4 2 2 4 2 3 3 5 2 2 3 4 2 5 3 

29 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 3 3 2 4 3 5 4 2 4 4 3 3 3 

30 5 4 3 4 1 4 5 1 5 5 4 2 2 4 3 4 4 2 4 2 2 5 4 3 4 

31 4 4 2 4 3 4 3 4 4 4 2 2 2 4 2 4 4 2 2 2 4 4 3 2 4 

32 5 3 4 4 2 5 4 5 5 5 5 2 3 2 3 5 5 4 4 2 5 4 4 5 3 

33 3 3 5 5 3 5 4 5 5 4 3 2 3 5 3 2 2 5 2 4 5 5 4 5 5 

34 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 3 2 2 3 4 3 2 4 5 2 4 3 

35 3 3 2 5 3 2 2 5 5 5 2 3 3 4 2 5 5 4 5 2 3 5 3 3 4 

36 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 1 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 

37 4 5 3 3 3 5 3 4 4 4 4 2 1 3 2 3 3 3 4 2 2 3 2 2 2 

38 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 4 2 3 3 

39 5 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 1 1 3 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 2 

40 5 4 1 5 2 4 3 5 5 5 4 2 2 2 5 4 5 1 4 2 1 4 2 1 5 

41 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 3 5 5 4 4 4 2 3 3 4 3 3 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 3 3 3 3 5 4 2 5 5 3 3 3 

43 3 4 2 2 2 3 3 4 5 4 2 1 1 4 2 2 2 3 2 2 2 3 1 2 2 

44 5 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 1 2 1 2 3 4 2 2 3 3 2 3 3 

45 5 5 2 3 3 4 5 2 4 5 3 4 2 2 2 4 5 5 5 2 4 5 4 4 4 

46 4 4 1 5 1 5 5 5 5 5 3 2 1 5 1 3 3 5 3 3 4 4 1 3 3 

47 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5 2 2 5 2 3 3 3 2 2 2 3 1 2 3 

 

 

 



 

Encuestados 

VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

EXTRINSECOS INTRINSECO 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

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

2 2 2 2 3 3 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 5 3 4 4 4 

3 2 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 

4 1 1 2 2 3 2 3 2 2 2 4 5 4 2 4 4 3 3 5 5 

5 2 2 2 3 3 3 2 3 3 4 5 4 3 3 4 3 2 2 5 4 

6 2 1 2 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 

7 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 2 5 4 2 1 5 5 

8 2 2 2 1 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 5 2 3 5 4 

9 1 2 2 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

10 1 1 2 1 2 3 1 2 3 2 3 2 1 2 5 4 3 1 5 1 

11 2 2 1 2 4 2 2 2 4 3 4 4 4 2 4 4 2 1 5 4 

12 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

13 3 3 2 3 2 3 4 2 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 4 

14 4 4 2 4 4 2 4 2 4 5 5 4 5 2 5 5 4 2 5 5 

15 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 

16 1 1 1 1 1 2 2 2 3 3 5 4 5 5 5 5 3 1 5 2 

17 2 2 2 2 2 3 2 2 4 3 5 4 5 3 5 4 3 3 5 5 

18 4 4 2 4 2 2 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 4 

19 2 2 2 2 1 1 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 2 2 4 2 

20 4 4 2 2 4 2 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 2 5 5 

21 2 2 2 2 2 1 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 2 1 4 4 

22 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 3 2 3 3 3 4 4 

23 2 2 2 3 4 2 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 3 3 5 4 

24 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

25 1 1 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 2 2 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 

27 2 3 2 3 3 2 3 2 4 4 2 2 4 2 2 3 4 3 2 3 

28 1 1 3 4 3 2 3 2 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 5 4 

29 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 3 

30 1 1 1 2 2 2 3 4 4 2 4 4 4 2 5 5 3 2 5 3 

31 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 4 4 

32 2 2 1 2 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

33 4 3 2 2 2 2 2 2 4 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 

34 1 1 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 5 4 

35 2 2 2 1 1 1 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 2 2 5 4 

36 2 1 1 2 2 1 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 2 5 4 

37 1 1 2 2 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 5 4 

38 4 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 

39 1 2 1 2 2 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 

40 2 2 2 2 2 2 4 4 5 1 5 4 5 4 5 5 1 4 5 4 

41 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

42 4 3 2 2 2 2 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

43 2 2 1 2 1 1 2 2 3 3 4 3 4 1 2 2 1 1 5 2 

44 3 3 1 2 2 1 3 3 3 4 4 2 4 1 4 4 2 2 5 3 

45 4 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

46 1 1 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 5 3 4 5 2 1 4 3 

47 1 1 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 

 

 



 

Procesamiento de datos en SPSS 

 

 

 

 



 

Anexo 11. Encuesta digital 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 





 

 

 

 



 

Anexo 12. Consentimiento informado 

 



 

 

 



Anexo 13. Prueba piloto 

Prueba piloto 11 datos. 

Variable Independiente: Clima Organizacional 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 11 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 11 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados N de elementos 

,907 ,897 25 

El valor de Alfa de Cronbach es 0.907, excelente confiabilidad 

Estadísticas de total de elemento 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

ha suprimido 

P1 84,55 121,473 ,447 . ,905 

P2 85,00 115,400 ,605 . ,901 

P3 85,36 109,855 ,855 . ,895 

P4 85,36 116,455 ,579 . ,902 

P5 86,00 110,200 ,711 . ,899 

P6 85,00 119,000 ,397 . ,906 

P7 85,09 120,291 ,255 . ,910 

P8 84,55 115,073 ,769 . ,899 



 

P9 84,36 124,055 ,252 . ,907 

P10 84,64 117,455 ,601 . ,902 

P11 85,64 109,055 ,775 . ,897 

P12 86,00 111,200 ,663 . ,900 

P13 86,36 114,655 ,589 . ,902 

P14 85,91 118,491 ,348 . ,908 

P15 86,00 112,000 ,624 . ,901 

P16 85,27 119,618 ,409 . ,905 

P17 85,73 125,418 ,108 . ,909 

P18 85,82 109,364 ,883 . ,895 

P19 85,45 126,073 ,009 . ,913 

P20 87,00 127,000 -,029 . ,909 

P21 86,27 114,418 ,741 . ,899 

P22 85,09 121,291 ,293 . ,908 

P23 86,09 119,091 ,426 . ,905 

P24 86,09 112,691 ,827 . ,897 

P25 85,55 125,273 ,115 . ,909 

 

Variable Dependiente: Satisfacción Laboral 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 11 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 11 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados N de elementos 

,874 ,883 20 



 

 

El valor de Alfa de Cronbach es 0.874, excelente confiabilidad 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Correlación 

múltiple al 

cuadrado 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se 

ha suprimido 

P1 63,09 70,491 ,761 . ,858 

P2 62,91 70,291 ,727 . ,858 

P3 63,55 77,473 ,398 . ,871 

P4 62,91 71,691 ,556 . ,865 

P5 62,64 69,655 ,480 . ,872 

P6 63,27 71,818 ,506 . ,868 

P7 61,45 78,873 ,471 . ,871 

P8 61,73 79,418 ,159 . ,879 

P9 61,36 82,455 -,023 . ,878 

P10 61,36 77,455 ,492 . ,869 

P11 61,36 66,655 ,860 . ,851 

P12 61,27 76,618 ,488 . ,868 

P13 60,91 77,091 ,573 . ,868 

P14 62,18 72,564 ,340 . ,880 

P15 61,18 78,964 ,628 . ,870 

P16 61,09 82,291 -,005 . ,878 

P17 62,73 73,818 ,481 . ,868 

P18 63,00 71,000 ,612 . ,863 

P19 60,73 78,018 ,447 . ,870 

P20 61,45 70,873 ,869 . ,856 



 
 

Prueba piloto 

 

  VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 

  ESTRUCTURA RESPONSABILIDAD RECOMPENSA RELACIONES CONFLICTO 

 Encuestado P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 

01 4 3 4 3 4 4 3 5 5 4 3 2 3 4 3 5 4 3 5 2 3 5 4 3 4 

02 4 3 2 3 2 2 4 3 5 4 1 1 1 2 2 3 3 2 4 2 2 3 2 2 4 

03 5 4 4 3 4 5 4 5 5 5 4 3 2 4 2 4 3 4 3 2 2 4 2 2 4 

04 5 5 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 2 3 4 4 3 4 4 2 4 5 4 4 3 

05 5 4 3 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 2 4 2 2 3 3 2 3 

06 4 4 3 3 3 4 5 4 4 5 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 

07 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 2 3 4 3 4 4 

08 5 5 3 5 2 5 5 5 5 5 3 3 2 5 2 3 3 3 2 2 3 5 4 3 3 

09 4 4 4 4 2 5 4 5 5 4 4 2 3 2 2 4 3 3 3 2 3 4 2 3 3 

10 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 4 5 4 2 4 3 3 4 4 

11 4 3 4 4 3 4 2 4 4 4 3 4 3 4 3 5 4 3 4 3 3 4 3 3 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

EXTRINSICOS INTRINSECO 

Encuestado P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

01 2 3 1 2 1 1 4 4 4 4 4 3 5 3 4 5 3 3 5 4 

02 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 2 2 5 3 

03 2 2 1 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 5 4 

04 1 1 1 4 4 2 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 1 1 5 4 

05 2 2 2 2 2 1 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 2 1 4 4 

06 3 3 2 3 2 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

07 3 3 3 2 4 2 4 4 4 4 5 5 5 2 4 4 3 4 5 4 

08 1 1 1 1 1 1 3 3 4 3 1 4 4 1 4 4 2 1 4 2 

09 2 2 2 1 4 4 4 2 3 4 4 4 4 5 4 4 2 2 4 4 

10 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 3 5 5 

11 2 3 2 3 1 1 4 4 4 4 4 4 5 2 4 5 4 3 4 4 
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