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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo general de determinar si el ambiente 

organizacional influye en la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de 

emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023; la metodología 

utilizada fue de tipo básica, de enfoque cuantitativo, ni vel explicativo y método 

hipotético-deductivo; se tuvo 115 participantes que respondieron dos cuestionarios, 

para medir el ambiente organizacional (34 ítems que miden 11 dimensiones con 6 

preguntas de escala “Lie”) y la satisfacción laboral (36 ítems que miden 7 

dimensiones) los cuales se analizaron por la estadística inferencial aplicando la 

regresión logística ordinal y evaluar la influencia del ambiente organizacional en la 

satisfacción laboral. Se obtuvo como resultados que el ambiente organizacional 

influye en la satisfacción laboral, pues de acuerdo al análisis de la regresión logística 

ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 0,037 (p<0,05), 

aceptado la hipótesis alterna y se rechazó la hipótesis nula, sin embargo, se 

comprobó que el ambiente organizacional no influye en las dimensiones de 

condiciones físicas y/o materiales y desempeño de tareas. Se concluye en el 

ambiente organizacional influye en la satisfacción laboral en los técnicos de 

enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023 

Palabras clave: Ambiente organizacional, satisfacción laboral, técnicos de 

enfermería 
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ABSTRACT 

The general objective of the research was to determine whether the organizational 

environment influences job satisfaction among emergency nursing technicians at a 

III-1 level national hospital in Lima, 2023; The methodology used was basic, with a 

quantitative approach, explanatory level and hypothetical -deductive method, 115 

participants answered two surveys to measure the organizational environment (34 

items measuring 11 dimensions with 6 "Lie" scale questions) and job satisfaction (36 

items measuring 7 dimensions), which were analyzed by inferential statistics 

applying ordinal logistic regression to evaluate the influence of the organizational 

environment on job satisfaction. The results showed that the organizational 

environment influences job satisfaction with a variation of 8.6% and a significance 

level of 0,037 (p<0.05), supporting the alternative hypothesis and rejecting the null 

hypothesis; however, it was proven that the organizational environment does not 

influence the dimensions of physical and/or material conditions and task 

performance. It is concluded that the organizational environment influences job 

satisfaction in emergency nursing technicians of a national III-1 level hospital in 

Lima, 2023.. 

Keywords: Organizational environment, job satisfaction, nursing technician s 

xii 
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I. INTRODUCCIÓN

Según la Organización Panamericana de la salud (OPS), en América hay 

alrededor del 50% del conjunto total de personas, (alrededor de 460 millones de 

individuos), viene a ser fuente importante de producción y progreso. En América 

Latina y el Caribe, el sesenta por ciento de la fuerza de trabajo, está presente en los 

segmentos de economía. En ese sentido es necesario garantizar el máximo 

rendimiento en el ámbito laboral, es imprescindible contar con condiciones de 

trabajo confiables, beneficiosas, gratificantes, en igualdad de condiciones y de 

justicia, es decir, debe existir un clima o ambiente organizacional en condiciones 

ideales y que en caso no suceda podría traer problemas de salud. Es así que, si se 

realizan y se toman en cuenta las condiciones mencionadas, se lograra contar con 

trabajos dignos, que permitan desarrollar productivamente, a las personas en el 

mundo y cada una de las regiones (OPS, 2022). Las organizaciones, se suponen 

que son un medio donde sus colaboradores puedan desarrollarse en temas 

laborales como personales, lo que supone que los lideres logren bridar altos niveles 

de realización y posibilidades de crecer, logrando la satisfacción laboral, individual. 

Randstad (2022), monitor internacional sobre recursos humanos y opinión de 

trabajadores, que aplica a 36 países del mundo, resaltan que para el trabajador es 

importante el salario (98.8%), armonía entre su vida personal y laboral (93.7%), la 

flexibilidad ya se en horario (83%) o ubicación (71%), infiriéndose que la parte 

económica es importante casi como la pretensión constante de la búsqueda de una 

armonía saludable que abarca el ámbito personal y laboral, inclusive un 34% 

renunciaría si el ambiente de trabajo es tóxico o no trabajarían en la empresa si la 

organización no es proactiva en la sostenibilidad o si no satisface el sentido de 

propósito del trabajador. 

Al respecto se resalta pues que, la pandemia ha dejado lecciones, y una de 

ellas es que la fuerza laboral es crucial en el mantenimiento, la mejora y la 

productividad, en tal sentido es crucial generar en los trabajadores sentido de 

pertenencia, compensación por lo que hace y tratarlos bien. 
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En América Latina, de acuerdo Martínez (2022), el enfoque en el análisis de 

la calidad del empleo ha aumentado a causa del progreso tecnológico y su 

relevancia en la productividad, impulsados por la globalización y la tercerización de 

mercados. Sin embargo, se ha observado que estos fenómenos no han contribuido 

a mejorar la equidad social ni las condiciones laborales, sino que han llevado a una 

mayor flexibilidad en los contratos laborales y al crecimiento del empleo atípico. 

La rotación laboral en América Latina, representa una compleja problemática, 

con diversas implicaciones, en lo social y económico, los efectos negativos incluyen 

perdida de producción, aumento del gasto público, exclusión social, perjuicio en las 

capacidades profesionales, daños psicológicos, mala salud, perdidas de labores y 

responsabilidad. Estos desafíos requieren el abordaje por parte de políticas públicas 

y estrategia que busquen reducir los impactos negativos de la movilidad ocupacional 

en la sociedad. 

El ambiente de la organización y la satisfacción laboral (SL) son factores 

estrechamente relacionados con el bienestar y como estos viven, con calidad en su 

entorno de labor, y, por ende, tienen una marca significativa en su rendimiento. 

Evaluar estos dos aspectos, resulta crucial en cualquier institución, incluso en un 

contexto global, caracterizado por un rápido avance de la tecnología, ya que ambos 

elementos son herramientas de gestión que permiten identificar emociones, 

intenciones y desafíos que cada individuo experimenta en su puesto de trabajo. 

En diferentes estudios que tratan el ambiente organizacional se ha 

confirmado la presencia de una reciprocidad próxima entre el componente humano 

y la estructura laboral. Para García et al. (2020), exponen que no está basado en lo 

que pueden percibir subjetivamente los colaboradores ni tampoco por puntos 

objetivos de la institución, sino que existe dinamia, y que el centro de trabajo está 

influenciado por la interacción entre factores individuales y la percepción del 

ambiente laboral, incluyendo cómo la persona interpreta y experimenta los aspectos 

organizativos que la rodean. 

Desde los setentas, la SL ha ganado una relevancia significativa en el ámbito 

de la psicología aplicada a instituciones y organizaciones. Esto se debe a que su 
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conceptualización se relaciona estrechamente con las diferentes variables 

presentes en el entorno laboral, y su capacidad para explicarla es muy valiosa para 

cualquier plan de intervención en una entidad que busque mejorar el funcionamiento 

organizacional. En consecuencia, se ha convertido en un tema relevante para 

comprender y abordar eficazmente los aspectos vinculados al bienestar y la 

eficiencia de los empleados en el ámbito laboral. 

Según Randstad (2022), monitor de trabajo, sí, existe insatisfacción con el 

trabajo el compromiso se afecta, conllevando a que el 31% tenga una “renuncia 

silenciosa”, que se traduce el fenómeno de hacer lo mínimo e indispensable de 

acuerdo a su puesto laboral. 

Los estudios han evidenciado que los empresarios se inquietan por la alta 

rotación laboral y la falta de compromiso en el trabajo, mientras que las condiciones 

laborales rutinarias y estandarizadas también afectan la satisfacción de los 

empleados. Esta problemática pone de manifiesto una situación poco habitual en la 

que los trabajadores no se sienten satisfechos con sus empleos, lo que requiere de 

una atención adecuada y estrategias para mejorar las condiciones laborales y el 

compromiso de los empleados en la región. 

Nuestro país no es ajeno a las tendencias mundiales, de acu erdo a los datos 

de BUK y Page Group (2023) en su publicación “prioridades de gestión de personas 

para el 2023” dado que los entornos laborales se modificaron en la pandemia, hizo 

que destaquen factores motivacionales, como que existe un balance entre la vida 

personal y laboral (75%), el ambiente laboral (73%) y el crecimiento a nivel 

profesional (66%). 

En ese sentido, las organizaciones a nivel nacional deben de considerar el 

impacto del ambiente laboral en su desempeño, adoptar estrategias para mejorar y 

mantener un ambiente laboral positivo y motivador, esto implica dar más atención a 

las necesidad y percepciones de los trabajadores, promover la comunicación, 

promover la cooperación y la sinergia entre los miembros del equipo, y ofrecer 

opciones para el crecimiento tanto a nivel personal como en el ámbito profesional. 
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entre otras acciones que contribuyan a crear un ambiente laboral propicio para el 

éxito y el bienestar tanto de la organización como de sus miembros. 

En los entornos que ofrecen servicio de salud, diversos factores influyen en 

la calidad de dichos servicios, así como los aspectos relacionados con el personal, 

las instalaciones y el equipamiento de las instituciones de salud entre otros. Sin 

embargo, el factor humano emerge como un mecanismo esencial para el triunfo en 

la prestación de estos servicios. Por lo tanto, resulta de vital importancia disponer 

de profesionales de salud debidamente capacitados y motivados, ya que su papel 

es fundamental para contribuir de manera directa a brindar servicios de salud de alta 

calidad y alcanzar los objetivos del sistema de salud. 

El sector público presenta una brecha con respecto del talento humano, la 

Organización Mundial de la Salud (OMS), recomienda que debe de existir como 

densidad de profesionales de salud (DPS) un umbral de 25 por 10,000 habitantes; 

y lo real para el 2021 en el Perú fue de 20.3 x 10,000 habitantes) con un porcentaje 

mayor de enfermeros; cabe mencionar que la DPS, se integra por médicos 

enfermeros y obstetras (ASIS, 2022), y en la práctica diaria podemos afirmar que 

en los hospitales públicos nivel III, existe una proporción directa entre el enfermero 

y el personal técnico de enfermería. Esta condición conlleva que el personal de 

salud sobre cargue esfuerzos, trabajo y tiempos en la atención, por tener una 

demanda elevada. 

Las áreas críticas de un establecimiento de salud se caracterizan por tener 

una alta demanda de atención, principalmente pacientes en estado grave, donde su 

vida está en riego de muerte, y que la presión que tiene el equipo multidisciplinario 

es alta, no solo porque tiene que actuar oportunamente y salvar una vida, o sacarlo 

del riesgo en el que se encuentra, sino porque se ve expuesto a una serie de 

condicionantes que exigen una capacidad de resiliencia en su actuar, como 

exponerse a enfermedades que pueden contagiar o infectar al profesional, 

accidentes punzocortantes, agresiones del paciente o familia, no contar con 

insumos o materiales suficientes para determinados procedimientos, en definitiva la 

presión o carga laboral se verá incrementada. 
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En los hospitales del sector público, el servicio de emergencia esta realidad 

no es ajena, el personal de enfermería (técnicos), debido a sus jornales de trabajo 

tan arduo, por la cantidad de pacientes, el grado de dependencia de los mismos, la 

capacidad insuficiente de camas hospitalarias, recursos humanos insuficientes, 

materiales escasos, malas relaciones interpersonales, falta de motivación, hacen 

que el personal este en constante estrés laboral. 

Dada la importancia de la labor diaria que realiza el personal técnico de 

enfermería, pues sus actividades son de naturaleza operativa y que por la 

naturaleza de su formación académica y funciones existen diferencias salariales, 

capacidad de toma de decisiones en la organización, entre otros, es necesario 

conocer si el ambiente de la organización influye en la SL, la obtención de un 

diagnóstico preciso de la situación actual, permitirá tomar las acciones necesarias 

para Establecer un entorno propicio para los técnicos de enfermería. 

En tal sentido, para el desarrollo de la investigación se planteó lo siguiente, 

¿Cuál es la influencia del ambiente organizacional en la satisfacción laboral de los 

técnicos de enfermería, de un hospital nivel III-1, en Lima, 2023?, para lo cual se 

planteó los siguientes problemas específicos ¿De qué manera influye el ambiente 

organizacional en las condiciones físicas y/o materiales de la satisfacción laboral en 

los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1, en 

Lima, 2023?, ¿De qué manera influye el ambiente organizacional en los beneficios 

laborales y/o remunerativos de la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería 

de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1en Lima, 2023?, ¿De qué manera 

influye el ambiente organizacional en las políticas administrativas de la satisfacción 

laboral en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel 

III-1 en Lima, 2023?, ¿De qué manera influye el ambiente organizacional en las

relaciones sociales de la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de 

emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023?, ¿De qué manera 

influye el ambiente organizacional en el desarrollo personal de la satisfacción laboral 

en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en 

Lima, 2023?, ¿De qué manera se influye el ambiente organizacional en el 
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desempeño de tareas de la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de 

emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023?, Y finalmente ¿De 

qué manera influye el ambiente organizacional en la relación con la autoridad de la 

satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital 

nacional nivel III-1 en Lima, 2023?. 

En referencia a la justificación de la investigación, es de vital importancia 

mencionar a la justificación teórica, que se basó en generar nuevo conocimiento 

partiendo, que el grupo ocupacional a estudiar, entorno al ambiente laboral y la 

influencia en la satisfacción laboral, ha sido poco estudiado, pues la generalización 

del tema se fundó en los profesionales de enfermería, en el mismo sentido al 

considerar que el lugar de estudio es un hospital de referencia nacional, los 

resultados que se encuentren aportaran sapiencias actualizadas en el contexto 

actual. 

Es importante señalar la justificación práctica de este estudio, ya que la 

diversidad de problemáticas que se presentan en el día a día, se originan desde los 

temas personales del trabajador como de las deficiencias o debilidades de la 

organización, que conllevan a una serie de dificultades, transformándolas en una 

“bola de nieve”, por lo cual al comprender los elementos que influyen en la 

satisfacción del personal en términos laborales, se pueden implementar estrategias 

que mejoren su experiencia laboral, reduzcan el agotamiento y promuevan la 

permanencia de profesionales hondamente competentes en enfermería, 

traduciéndose en la calidad hacia los beneficiarios. 

Del punto de vista social, los resultados de este estudio pueden obtener un 

impacto significativo en el bienestar y la forma de vida del personal de enfermería 

que trabaja en situaciones de alta responsabilidad y estrés. Una mayor satisfacción 

laboral y un ambiente laboral positivo pueden contribuir a promover el bienestar 

tanto mental como físico de los trabajadores que se traduce en una mayor 

dedicación y compromiso en su labor, favoreciendo el trato al usuario externo, una 

mejor calidad en el servicio que se brinda. 
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Por lo expuesto líneas arriba se planteó el siguiente objetivo general para la 

presente investigación: Determinar si el ambiente organizacional influye en la 

satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital 

nacional nivel III-1 en Lima, 2023, por lo cual es básico plantear los objetivos 

específicos, teniendo a: Identificar la influencia del ambiente organizacional en las 

condiciones físicas y/o materiales de la satisfacción laboral en los técnicos de 

enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023, 

identificar la influencia del ambiente organizacional en los beneficios laborales y/o 

remunerativos de la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de 

emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023, identificar la influencia 

del ambiente organizacional en las políticas administrativas de la satisfacción laboral 

en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en 

Lima, 2023, identificar la influencia del ambiente organizacional en las relaciones 

sociales de la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de emergencia, de 

un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023, identificar la influencia del ambiente 

organizacional en el desarrollo personal de la satisfacción laboral en los técnicos de 

enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023, 

identificar la influencia del ambiente organizacional en el desempeño de tareas de 

la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital 

nacional nivel III-1 en Lima, 2023, y finalmente identificar la influencia del ambiente 

organizacional en la relación con la autoridad de la satisfacción laboral en los 

técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 

2023. 

La hipótesis de la investigación general, fue la siguiente: el ambiente 

organizacional influye en la satisfacción laboral, en los técnicos de enfermería de 

emergencia de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023. 

En el mismo sentido se planteó las siguientes hipótesis específicas: Existe 

influencia del ambiente organizacional en las condiciones físicas y/o materiales de 

la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital 

nacional nivel III-1 en Lima, 2023, existe influencia del ambiente organizacional en 
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los beneficios laborales y/o remunerativos de la satisfacción laboral en los técnicos 

de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023, 

existe influencia del ambiente organizacional en las políticas administrativas de la 

satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital 

nacional nivel III-1 en Lima, 2023, existe influencia del ambiente organizacional en 

las relaciones sociales de la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de 

emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023, existe influencia del 

ambiente organizacional en el desarrollo personal de la satisfacción laboral en los 

técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 

2023, existe influencia del ambiente organizacional en el desempeño de tareas de 

la satisfacción laboral en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital 

nacional nivel III-1 en Lima, 2023, y por ultimo existe influencia del ambiente 

organizacional en la relación con la autoridad de la satisfacción laboral en los 

técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel lll -1 en Lima, 

2023. 

II. MARCO TEÓRICO

Para realizar esta investigación se revisó bibliográficas relacionadas al tema, 

considerando que el ambiente organizacional (AO) se relaciona con el componente 

humano y la estructura laboral (García et al.,2020) y la satisfacción laboral (SL) está 

ligada el bienestar y la complacencia del colaborador de una organización laboral. 

(Boada, 2019), así se menciona en primer lugar a los antecedentes internacionales 

seguidos de los nacionales. 

Pedraza (2019) planteó como objeto de investigación estudiar la 

correspondencia de las variables CO y SL de trabajadores de instituciones 

particulares y estatales; esta investigación dentro de sus materiales y métodos tuvo 

un enfoque cuantitativo, explicativo no experimental de corte transversal, con una 

muestra a conveniencia la cual se conformó por 133 participantes; se ejecutó un 

análisis factorial exploratorio para identificar los factores determinantes del CO y SL 

y un análisis de regresión para conocer su correlación. Finalmente concluyen que 
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el clima y satisfacción laboral están conforme al modelo del Litwin y Stringer y a la 

propuesta teórica de Warr, Wall y Cook respectivamente. 

Del Ángel et al. (2020) analizaron la relación del CO y la SL del colaborador 

que labora en una organización, mismo que como metodología determino ser un 

estudio transversal de correlación, como muestra tomo 182 empleados, estas 

personas respondieron a la serie de clima organización y el cuestionario de SL. 

Como consecuencia se identificó que un 56% de los encuestados presentan un 

clima organizacional por mejorar, finalmente sobre la SL, el 46.2% se encuentra muy 

satisfecho; concluyendo la presencia de correlación con significancia moderada 

(p=0.05; rs=0.205), concluyéndose que entre el CO y SL hay una reciprocidad 

positiva. 

Pino, Granja y Niño. (2021) en su estudio evaluó la influencia del CO en el 

desempeño laboral de trabajadores de un establecimiento de salud de Ecuador; su 

estudio fue cuantitativa, aplicado a 30 colaboradores utilizando un cuestionario. Los 

resultados resaltan que el 17% de los encuestados refieren que algunas veces hay 

comunicación interpersonal, el tanto un 10% dice que es muy poco, respecto deel 

ambiente donde laboral y si este presta condiciones para el desenvolvimiento del 

trabajador, el 43% afirma la existencia y un 7% indica que se dan solo algunas 

veces; por otro lado, resalta el nivel de producción en concordancia a las políticas 

del hospital, obteniendo un 43% de cumplimiento y un 7% que algunas veces 

cumple. Finalmente concluyeron que existe una correlación directa entre sus 

variables de estudio. 

Abedikooshki, Roohafz y Shahdousti en Irán (2021) investigaron como el 

clima organizacional, se relaciona con el estrés laboral y la SL de enfermeras que 

laboran en las salas de Covid – 19 de la institución hospital Imam Khomeini 

Esfarayen; la metodología describe que es un estudio descriptivo y analítico, en el 

cual participaron 31 enfermeras, su muestreo fue censal, así mismo se utilizaron 

cuestionarios (Halpin and Kraft, Stephen Robbins para CO y SL respectivamente y 

para estrés laboral el HSE, ejecutivo de salud y seguridad). Como resultados se 

obtuvo que las enfermeras de las salas Covid-19 presentaron alto estrés laboral y 
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un CO en nivel moderado, en CO tuvo un impacto mayor la dimensión de interés, 

en el caso del estrés laboral, la dimensión cambio, y en la SL, la dimensión 

compañeros de trabajo tuvo mayor impacto; también demostraron una relación 

inversa con significancia entre la SL con el CO y el estrés laboral con un valor 

(p≤0.05), no obstante el CO y el estrés laboral no tuvo relación significativa (P = 

0,407), finalmente concluyen que el CO por causa de cuidado de pacientes del 

Covid-19 reduce la SL y aumenta el estrés en las profesionales de enfermería. 

Araya y Medina (2020) en su investigación cuyo objeto era de saber si la SL 

se relaciona con el CO apreciado por los recursos humanos de salud de atención 

primaria en Chile. Como metodología determinaron que es un estudio de análisis de 

corte transversal, donde participaron 110 trabajadores de dos centros de salud 

familiar, se utilizó las escalas de Chiang et al. (2010) y la prueba de Rho de 

Spearman; finalmente en los dos centros de salud se identificó que se presenta 

medianamente satisfacción y clima laboral con valores de 3,32 ± 0,93 y 3,45 ± 0,83 

de un valor máximo de 5, respectivamente; las puntuaciones de correlación fueron 

estadísticamente significativas con rho=0,636 (p≤0,001), en tal sentido se identifica 

que si el clima organizacional es alto hay una mayor SL. 

Espinoza et al. (2020) estudio la existencia de correspondencia entre los 

riesgos psicosociales y la SL, donde participaron como muestra 100 personas de un 

centro ocupacional, utilizaron a el instrumento de SL 20/23 y otro que elaboro el 

ministerio de trabajo sobre riesgos psicosociales, encontraron sorpresivamente que 

no hay relación directa, sino una relación inversa. 

En referencia al ámbito nacional podemos mencionar a autores que han 

estudiado las variables en diferentes circunstancias. 

Barrera et al. (2021) hicieron un estudio que en su objetivo planteó establecer 

si el clima organización, tiene o no, relación con la SL, en trabajadores de un área 

de atención asistencial de Shilcayo. La metodología determinó que es un estudio de 

tipo básica, no experimental, con un diseño descriptivo y correlacional; la muestra 

fue integrada por 119 partícipes, quienes respondieron dos cuestionarios (CO y SL). 

Las deducciones muestran que el 50.4% de los partícipes aprecian un nivel medio 
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del CO, 37% dice que es desfavorable; por otro lado, en relación a la SL, el 49.6% 

de los participantes perciben que es mediana y el 33.6% indica que es baja. 

Finalmente concluyen que hay una correlación positiva de Pearson (0,460) entre 

ambas variables, así también que hay influencia entre las variables. 

Correa (2020) investigaron si el CO influye en la SL, en personal de una 

clínica de Lima privada, se caracterizó por tener un diseño predictivo, participaron 

174 personas que laboral en las áreas administrativas y asistenciales, se usaron los 

instrumentos, (Percepción del CO y cuestionario de SL, S21/26). Encontraron que el 

CO influye significativamente en la SL (p<0.001). 

Navarro (2020) estudio si, los factores del CO tienen influencia sobre la SL 

en el personal del centro de salud Lluyllucucha, Moyobamba. Fue un estudio, 

descriptivo correlacional, con un diseño no experimental y de corte transversal, la 

muestra fue de 101 contribuyentes, quienes respondieron los cuestionarios del 

Ministerio de salud (MINSA) y de Palma S., que valoran el CO y SL respectivamente. 

Obteniéndose como resultados de correlación de Pearson (R=0,623>0.5) infiriendo 

si hay relación entre ambas variables, así mismo se enfatiza se encuentra que el 

sesenta y un porciento distinguen que el CO no es saludable y un 60% representa 

un nivel bajo de SL. 

Chavez (2019) en un hospital nacional del Essalud, específicamente en el 

servicio de emergencia buscó determinar si el CO del área posee correspondencia 

con la SL de 90 enfermeras (muestra censal), fue una investigación de diseño no 

experimental, nivel correlacional, de corte transversal. Se utilizó la encuesta de 

escala de CO (EDCO) y MINSA, con el fin de evaluar el CO y SL respectivamente, 

del resultado se encontró según el coeficiente de correlación de Tau -b de Kendal = 

0,695, lo cual demuestra que hay correspondencia positiva entre las dos variables, 

así mismo demuestra que el nivel de correlación es moderado, pues tiene como 

valor de significancia bilateral, altamente significante (p=0,000<0,01). 

Orellana (2021) en centros de salud de la Diris Lima Norte, realizó un estudio 

en el contexto Covid-19, para determinar la influencia del CO en la SL. La 

investigación se caracterizó por tener un enfoque cuantitativo, de nivel causal; se 
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utilizó dos cuestionarios los cuales se aplicaron a 84 trabajadores administrativos y 

asistenciales. Encontrándose que el CO está en un nivel regular con 86.9% y la SL 

en un 63.1%, para la comprobación de la hipótesis se aplicó la regresión logística 

ordinal obteniéndose una correlación regular de 24.3% (0.24) con una significancia 

de 0,000; finalmente concluyo que el CO influye en la SL. 

En secuencia, a lo expuesto, se presentarán las definiciones conceptuales y 

teorías que respaldan el conocimiento de las variables de investigación: 

Es de considerar que el ambiente organizacional desde sus inicios se 

relaciona con la sociología, pues ésta, como disciplina, abarco teorías relacionadas 

a las relaciones humanas, donde se veía, que efectos llevaban las circunstancias 

de tipo físico o práctico en la administración sobre la eficiencia en el trabajo. Tiempo 

después Kurt Lewin por los años treinta del siglo pasado, da el paso e in serta la 

terminología, clima, término que tendrá una relación del individuo y el ambiente, en 

ese contexto se prestó mucha importancia al comportamiento de los individuos y los 

entornos laborales (Morales, 2020). 

En el siglo pasado el AO o CO, tomo gran relevancia, por lo que se menciona 

a diferentes autores que han realizado aportes desde sus enfoques: tal es el caso 

de Argyris, que a mitad del siglo pasado, da importancia a, como la relación entre 

las personas pueden tener influencia determinante en el CO, años más tarde, se 

relaciona directamente a las percepciones del individuo sobre la motivación, sus 

valores, creencias y actividades; ya por lo setenta se analiza la posibilidad de 

integrarla como parte de la experiencia vivida en la organización tanto en el 

funcionamiento de la parte organizacional, estructural y tecnológica. Unos años más 

tarde se da relevancia a la interacción social en la organización planteándose que 

es una necesidad, apoyándose en el sentido de afinidad y pertenencia; sin embargo, 

otros autores, integran a las personas, sus relaciones y la estructura; considerando 

las diferentes vertientes conceptuales, finalmente al CO, se tomó como si fuera la 

personalidad de la organización (Morales, 2020). 
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En este milenio la tendencia de CO, permanece, describiéndolo que se debe 

de considerar una línea específica de investigación con el enfoque circunstancial y 

no como una necesidad de resolución de conflictos o problemas, aportando el 

instrumento de medición IMCOC (Morales, 2020). 

En ese sentido el CO, ha tenido un abanico de propuestas para definirla, 

siendo incluso confusa para los investigadores, quienes muchas la han denominado 

como ambiente de trabajo o ambiente laboral, a la dinámica que guardan las 

organizaciones, pero lo que es claro, es que, se enmarca en las relaciones que 

tienen los trabajadores en el ámbito o contexto laboral, considerando sus 

características que ello implica; entonces su definición, se da en un contexto de 

trabajo, con la intervención de un grupo de individuos, los cuales la evalúan y le 

otorgan características en función a su percepciones (García et al., 2020). 

Estos conceptos, nos dan la oportunidad de darle una definición más precisa 

al CO, que para fines de esta investigación denominaremos ambiente 

organizacional (AO), considerándola, como una suma de elementos que se 

encuentran en el entorno (naturaleza) propio de la organización que van a tener una 

repercusión en comportamiento de los sujetos, influyendo, en el conjunto de las 

reacciones, conductas, actitudes de estas. 

El AO, como un lugar humano, donde trabajan las personas y que el ambiente 

afecta el desarrollo de la motivación, satisfacción en el trabajo y el desempeño; en 

sentido similar Taguiri y Litwin tomado por Hernández (2020), es una característica 

que tiene tiempo en el ambiente y los trabajadores sienten su influencia y la 

muestran en su forma de comportarse, convirtiéndose en atributos de la organización 

(Hernández et al., 2020). 

Para Brunet en palabras de Alarcón, et al. (2022), el AO, debe tener 

características, como: es peculiar de acuerdo a la circunstancia, si sus elementos 

que constituye la organización tiene una variación , no necesariamente varía el AO, 

es continuo; pero si hay una intervención esta puede variar, se determina en gran 

parte por sus peculiaridades como sus actitudes, la cultura de la organización, 
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aptitudes y sus expectativas, no es una tarea, por eso puede variar en los individuos 

que ejecutan la misma tarea, la percepción que se genera no siempre es un estado 

de conciencia, sino que está sujeta a la apreciación, se explica con dificultad pero, lo 

resultados son muy ilustrativos, tiene efecto directo en el comportamiento, tiene 

efectos en las expectativas y actitudes de la persona. 

El AO deviene de una definición que a lo largo del tiempo se ha relacionado 

con los factores del ser humano y como, estas interactúan dentro de las instituciones 

y organizaciones, es parte de la dimensión de calidad en términos laborales y que 

en consecuencia tendrán repercusiones en la producción, y del desenvolvimiento 

del talento humano (Alarcón et al., 2022). 

En relación a las teorías y sus respetivos sustentos del AO, se vuelve un tanto 

necesario revisar teorías relacionadas a la administración que muy a pesar del tiempo 

que ha pasado aún se encuentra vigentes; la teoría de administración científica, la 

cual planteaba sobre el aumento de la productividad, basado en principios de trabajo 

como: fraccionamiento del trabajo, elección del personal, preparación, colaboración 

estrecha y amical de obreros y jefes así como la teoría clásica de la administración 

buscado enfatizar en el análisis de los puestos laborales y como estos pueden 

incrementar la eficiencia y la producción laboral (Iglesias et al., 2019). 

Otras teorías como, de las relaciones humanas realizada por el psicólogo y 

sociólogo, Hugo Musterberg y Elton Mayo, destacando a las relaciones entre las 

personas y el enfoque que se generan, como las organizaciones informales, con 

motivación, liderazgo y dinamia de grupo; no obstante al momento se había hablado 

de las organizaciones, sus estructuras y la relación entre las personas, dejando claro 

que afectaban al CO, pero, es cuando Rensis Likert, psicólogo de profesión, aparece 

con la teoría del CO, basándose en el reconocimiento del personal como de los 

directivos de la organización, caracterizándose por indicar que la actuación 

administrativa y las condiciones de la organización va generar efectos en la forma 

de comportarse de los que se encuentra bajo subordinación a ello se suma las 
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mensajes informativos, sus apreciaciones, valores, esperanzas y sus capacidades 

(Iglesias et al., 2019). 

Ahora bien, es importante destacar la teoría basada en el desarrollo 

organizacional (DO), prescrita por Richard Bebkhard de la mano con Kurt Lewin 

(consultor) y Rensis Likert, ellos propusieron la relación de “persona, organización, 

ambiente”, que principalmente enfatiza como las organizaciones planifican sus 

intervenciones, como una metodología basada en propuestas de mejora, amplio 

análisis y nociones del tema; así mismo el DO, guarda la planificación en el 

desarrollo de la organización que va desde los lideres, para optimizar los resultados 

certeros y la salud organizacional, sirviéndose del conocimiento científico (Clavijo et 

al., 2021). 

El DO también se enfoca en las interacciones dentro de la organización, 

reconociendo que el impacto en una parte afecta a todo el sistema. Esto abarca las 

relaciones laborales entre individuos, así como la estructura y procesos 

organizativos. Por esta razón, es esencial que todas las partes colaboren de manera 

efectiva. Como vemos el desarrollo de las teorías basadas en la administración han 

generado un desarrollo del AO, clasificándolo como un factor esencial en el 

funcionamiento óptimo del centro laboral, destacando el factor humano, como sus 

relaciones y percepciones (Iglesias et al., 2019). 

El Ambiente organizacional tiene dimensiones que van a permitir identificar y 

dar el conocimiento científico y sistemático, sobre cómo, los trabajadores, vierten 

opinión de su entorno y condiciones laborales, buscando detectar alguna 

problemática a fin de superarla, por lo cual debe de prepararse planes donde se 

enfaticen los aspectos negativos que se encontraron y que tiene la trascendencia 

de afectación en la producción del trabajador y su potencial como es de su 

compromiso. La medición del AO es de mucha importancia, pues el hech o que el 

ser humano es vulnerable a variar su percepción, conforme a la dinamia del entorno, 

sus experiencias también cambiaran, repercutiendo en las labores diaria propias del 

trabajo, convirtiendo muy compleja la dinamia de la empresa tanto del ambiente y 
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de los componentes de la persona. En ese sentido es vital, contar con estrategias 

que midan de forma periódica al AO (MINSA, 2012). 

En consecuencia, se ha elaborado instrumentos que miden el AO, y son 

catalogados como herramientas de gestión, que ayudan a tomar decisiones, 

permitiendo diagnosticar y buscar una mayor eficiencia en la organización; en 

nuestra realidad es necesario evaluar estas condiciones en los trabajadores de la 

salud, específicamente el técnico de enfermería, razón por la que un instrumento 

idóneo en trabajadores con el grupo ocupacional de estudio, es el cuestionario de 

CO, especifico de aplicación en trabajadores del MINSA. 

En correspondencia al párrafo anterior, el AO de acuerdo al MINSA 

(Resolución Directoral N°338-2022-HCH/DG), plantea dimensiones que se dividen 

en: Potencial humano, caracterizado por la red social interna de la institución y que 

por definitiva su influyente son los individuos o sus grupos, subdividiéndolos en 

dimensiones, el primero destaca en evaluar al ente que representa la influencia en 

los demás, el liderazgo; también se considera a la innovación, basado en la 

capacidad de renovar o actualizar prácticas, flujos etc. con el propósito de 

incrementar satisfacción o rentabilidades, la recompensa, relaciona con la 

motivación que se otorga, como premio ante las metas alcanzadas, y finalmente 

dentro de ese división mencionamos al confort, como significancia de bienestar se 

físico, o mental. 

En segundo lugar, está el diseño organizacional, referido a, como está 

estructurada la institución, y se servirá de dimensiones como la estructura, que se 

describe de qué manera es que los colaboradores perciben la organización basada 

en su normativa, desempeño, la metodología laboral y sus restricciones; así también 

a las decisiones, sobre como la institución presenta alternativas de solución ante la 

existencia de problemas o dificultades con los trabajadores; la comunicación 

organizacional es otra dimensión valorada que enfatiza los canales entre 

trabajadores y la organización; finalmente la remuneración, que no es más que el 

pago en relación a las funciones y actividades realizadas dentro del ámbito laboral. 
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En el tercer lugar se habla de la cultura de la organización, que tiene en 

consideraciones las creencia y valores de los colaboradores de la organización, en 

su dimensión considera a la identidad, como una sensación de que pertenece a la 

organización; el conflicto (cooperación) se valora el nivel de contribución que se 

tienen entre los compañeros de trabajo y finalmente la motivación. 

Epistemológicamente se infiere sobre la existencia de una perspectiva 

basada en el desarrollo organizacional (DO), destacando la importancia de la 

relación entre persona, organización y ambiente, así como la planificación 

estratégica en el desarrollo organizacional. Además, se enfatiza en la interconexión 

dentro de la organización, reconociendo que el impacto en una parte afecta a todo 

el sistema, abordando relaciones laborales, estructura y procesos. El AO se aborda 

como un componente crucial, evaluando dimensiones para comprender el entorno y 

las condiciones laborales. La medición del AO es vital, con instrumentos y 

estrategias específicas para evaluar y mejorar eficiencia. Finalmente, se mencionan 

dimensiones del ambiente organizacional según el MINSA, abarcando potencial 

humano, diseño organizacional y cultura organizacional, cada una subdividida en 

aspectos relevantes como liderazgo, innovación, estructura, comunicación, entre 

otros. 

La SL, para el trabajador es vital, pues es considerado como el resultado de 

la organización, se puede aseverar que desde los años treinta, hay un interés sobre 

este tema, investigaciones importantes, relacionadas son las realizadas por Elton 

Mayo y Hoppock, el primero pudo enfatizar que las condicionantes variados influyen 

en la producción de los colaboradores, concluyendo que se puede mejorar la 

producción siempre y cuando se realicen cambios en la organización; por otro lado 

el segundo, formaliza el estudio de la SL, encontrando que las satisfacción es 

diferente de acuerdo a las variables de grupo de ocupación y la actividad que 

realizan; pero en los años ochenta se hace referencia a la calidad, el impacto en la 

vida y salud del trabajador, es decir la salud mental, las relaciones sociales, 

laborales y familiares como en su desarrollo de capacidades (Salazar y Ospina, 

2019). 
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La definición de SL, hasta la actualidad han sido muy diversas, al extremo que, 

algunos autores mencionen que su definición es inexistente por no existir un 

conceso al respecto, así como, por existir una serie de factores que la influyen, y 

otros autores se acercan a que son actitudes que tienen los individuos respecto de 

su trabajo o asignaciones que deriven de este; en ese sentido y en línea con Gómez 

la satisfacción es una actitud(es) realizada por el ser humano, dirigido a su trabajo o 

en algún proceso especifico que lo involucre; resaltando las características del 

trabajo, contexto, estado psicológico del trabajador, pues pone en condición el tipo 

de respuesta respecto del trabajo que desenvuelve, pudiendo ser afectiva o de 

motivación (De Armas et al. 2019). 

Boada (2019), enfatiza que SL, es una variable de gran importancia, pues 

tiene una fuerte relación con el desempeño de labores, adicional a ello la SL, se 

caracteriza por ser una actitud, distando de ser una conducta, entonces es la actitud 

que tiene la persona frente al estado laboral. Otros autores de la modernidad, han 

podido evidenciar que se encuentra ligada el bienestar con la satisfacción del 

colaborador de una organización . 

Alemán et al. (2021), expone que sí, el trabajador no está satisfecho, va 

cambiar teniendo actitudes no buenas, pero si está satisfecha con su labor y puesto 

tendrá actitudes positivas. Por otro lado, en palabras de De Armas, Cabezas y 

Sabater (2019), de acuerdo a Gómez G. existen factores que pueden favorecer o 

limitar la SL del personal en el entorno laboral, mencionando a los factores que 

aumentan la SL, estos pueden ser la autonomía laboral, las remuneraciones, las 

condiciones laborales, las nuevas oportunidades, la relación entre los trabajadores, 

el apoyo de servicio social; y en sentido contrario, los factores que disminuyen la 

SL, estos pueden ser: la sobre carga laboral, la falta de compañerismo y las malas 

condiciones laborales. 

La SL, va presentar referentes teóricos, destacando rasgos resaltantes, como 

la que surgió a inicios del siglo XX, la escuela en temas de economía y física de 

Taylor, que remarco a los factores físicos del trabajo y como estos convierten 

operativo y eficiente la ejecución de las laborales; en segundo lugar tenemos a la 
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corriente de la escuela de las relaciones humanos de Mayo, este ya surgido a 

mediados del siglo XX, que enfoca el lado psicosocial, basado en el análisis de las 

conducta de los individuos, enfatizando en las relaciones que tiene la persona entre 

el ambiente y cómo repercute en el rendimiento laboral y por ultimo destaca la 

tercera corriente, conocida como Escuela del desarrollo del trabajo de Herzberg, 

misma que tiene una proximidad con la psicología de Maslow (Teoría de las 

necesidades) la cual destaca la motivación y la higiene y como estas influyen en el 

individuo y en el ambiente laboral (De Armas et al., 2019). 

A lo largo del tiempo ha puesto en condición la conducta del trabajador, las 

teorías que aborda esta variable han tomado impulso después de la mitad del siglo 

XX, destacando aquellas que se han dedicado a las necesidades, como la teoría de 

la jerarquía de las necesidades, la teoría enfocada a los dos factores, la teoría de 

las tres necesidades, la teoría de las expectativas y la última del ajuste al trabajo 

caracterizándose por explicar y predecir y analizar la productividad y los logros 

(Alemán et al., 2021). 

Para enfermería en este contexto, es crucial, mencionar a la Teoría de las 14 

necesidades de Virginia Herdenson y al modelo del sistema conductual de Dorothy 

Jonhson basado en la adaptación que busca la persona para lograr el equilibrio para 

ser eficaz y eficiente, (Isla y Lázaro, 2021). 

Es pertinente, conforme al enfoque de la teoría bifactorial que resaltan los 

factores motivacionales y las ganancias del trabajo, en ese sentido se explica que 

hay dos motivaciones, los que generan satisfacción pues generan que la persona 

en el ámbito laboral alcance logros, reconocimientos, responsabilidad y promoción 

laboral; y los que no generan satisfacción que frecuentemente se relacionan con los 

salarios, las condiciones en las que se trabaja, la interrelación con sus pares, las 

políticas de administración y la inspección de sus autoridades (Mondragon y 

Siesquen, 2023) 

Es de considerar la necesidad la medición del SL, para lo cual tenemos que 

se puede realizar de dos puntos de vista, la primera es unidimensional, que evalúa 
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la actitud generalizada que tiene colaborador con respecto de la satisfacción con el 

trabajo y la segunda es multidimensional; las dimensiones que clasifica a la SL van 

de acuerdo a lo que plantea Palma, frente a condiciones determinadas por 

condiciones de menor o mayor grado, todas conforme al trabajo, como: el contexto 

del trabajo, las relaciones con los compañeros, la supervisión e incluso las políticas 

de la institución (Marcillo, 2020). 

La teoría bifactorial de Herzberg, que distingue entre factores de higiene e 

incentivos motivacionales en la satisfacción laboral, se vincula con el instrumento de 

medición de satisfacción laboral desarrollado por Sonia Palma. Instrumento que 

aborda los aspectos relacionados con las condiciones básicas de trabajo, como 

salario y supervisión, como los factores que impulsan la motivación intrínseca, como 

el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento. En esencia, el enfoque de 

Palma se alinea con la idea de Herzberg, en el sentido que la SL se ve afectada por 

múltiples dimensiones, y su instrumento podría servir para evaluar y mejorar 

específicamente esas áreas identificadas por la teoría bifactorial. 

En ese sentido y después de realizar un análisis del constructo de los factores 

que participan en la SL, existen métodos de medición más utilizados en nuestro 

país, directos e indirectos, diferenciándose por la forma que estructuraron sus 

preguntas, siendo el de Sonia Palma (SL-SPC), un instrumento recomendado para 

usar en el contexto de Lima Metropolitana, por usar un método directo en la escala 

de SL, así mismo integra componentes que generan complacencia en el 

colaborador. Palma establece una psicometría, la cual denomina la escala de 

satisfacción, donde considera siete dimensiones (Boada, 2019). 

En ese sentido es importante conceptualizar a la dimensión de condiciones 

físicas y/o materiales, son condiciones en las que, los insumos, materiales e 

infraestructura, van a ser facilitadores para que los trabajadores ejecuten sus 

labores asignadas, es necesario considerar las condiciones del entorno asignado, 

para dicha ejecución, como: la iluminación, el ruido, la limpieza del ambiente, 

garantizar que los espacios sean ergonómicos, como las sillas, equipos, así mismo 

considerar condiciones de confort como sala de reuniones o un estacionamiento 
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para beneficios de todos los trabajadores. En este orden tenemos a la dimensión 

sobre los beneficios laborales y/o remuneraciones, tiene una relación directa con la 

percepción pecuniaria en función de las labores que ejecuta, así mismo a otras 

variantes como las fechas de pago, gozar de beneficios según ley (CTS, seguro de 

salud, bonificaciones, asignación familiar, etc.) (Álvarez, 2023). 

Una tercera dimensión a mencionar es las políticas administrativas, las 

cuales se caracterizan por que se enfocan en la gestión de una organización y las 

reglas que tiene para su funcionamiento, como el caso de los reglamentos internos, 

los cuales debe de enfocarse en regular el desarrollo de sus trabajadores y sus 

relaciones laborales. Por otro lado, tenemos a las relaciones sociales, que se 

caracteriza por la comunicación de los colaboradores, la forma como se dan y 

reciben respeto y apoyo; el hecho que se compartan objetivos y valores hace que 

sientan emociones de complacencia; el desarrollo personal, principalmente los 

trabajadores tienen la oportunidad de desarrollar asignaciones que van a generar 

crecimiento personal, profesional, logrando la autorrealización. Finalmente tenemos 

al desempeño de tareas, que se caracteriza por valorar la relación que tiene el 

colaborador con las tareas o asignaciones brindadas y la realización de las mismas, 

considerando el grado de su valor y el aporte que tiene con la organización; y la 

relación con la autoridad, la cual esta enlazada entre el trabajador y sus superiores 

inmediatos, interviniendo las competencias que tiene y el aporte que da a la 

organización (Álvarez, 2023). 

Epistemológicamente la conexión entre la teoría bifactorial y el instrumento 

de medición de SL de Palma se centra en cómo entendemos y aplicamos el 

conocimiento sobre la SL. La teoría bifactorial de Herzberg proporciona un marco 

conceptual al distinguir factores de higiene y motivacionales. En este contexto, la 

epistemología se refiere a la comprensión y aplicación práctica de este 

conocimiento, entonces el instrumento de Palma actúa como una herramienta 

epistemológica al ofrecer un método estructurado para medir y evaluar 

concretamente los aspectos identificados por la teoría en la realidad laboral. En 

resumen, la epistemología aquí implica la aplicación práctica y medible de la teoría 



22 

bifactorial a través del instrumento de medición de Palma para comprender la 

satisfacción laboral. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Por su naturaleza este estudio fue de tipo básica, pues tiene por 

objetivo contribuir al cuerpo de conocimientos existentes acerca de las 

variables a estudiar; del mismo modo busca comprender de manera 

profunda fenómenos y principios fundamentales que rigen la naturaleza y 

la realidad, sin tener en cuenta su uso inmediato o específico (Álvarez, 

2020). 

Asimismo, tuvo un enfoque cuantitativo, una metodología centrada 

en recopilar datos con técnicas de medición adecuadas y análisis que 

respondan al problema de investigación (Álvarez, 2020). 

En torno al nivel, fue explicativo, ya que buscó identificar las causas 

que producen un fenómeno específico, una investigación explicativa por 

causal se enfoca en identificar y comprender la asociación de causa y 

efecto que presentan las variables, explica por qué ocurre un fenómeno 

particular y qué factores lo incluyen (Arias y Covinos, 2021). 

Se empleó en el estudio, como método, el hipotético – deductivo, 

esto se traduce que la parte concluyente del estudio derivo de una 

minuciosa medición y cuantificación en el levantamiento, proceso, análisis 

e interpretación de datos obtenidos de la muestra (Sánchez, 2019). 

3.1.2 Diseño de investigación: 

El diseño de investigación fue no experimental, centrado en la 

recopilación y análisis de datos sin manipular deliberadamente las 

variables, el investigador observa y registra las variables en su estado 

natural, sin realizar intervenciones o cambios controlados (Álvarez, 2020). 

Asimismo, tuvo un alcance transversal, obteniendo datos en un 

único momento, el alcance transversal buscó realizar la recopilación de 
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datos en una sola ocasión y no a lo largo del tiempo (Cvetkovic et al., 

2021). 

El esquema de investigación del nivel explicativo sigue la siguiente 

estructura: 

3.2.  Variables y operacionalización 

Variable Ambiente Organizacional: 

Definición conceptual: el ambiente organizacional es la suma de 

fuerzas que rodean a una organización, un cúmulo de condiciones y elementos 

particulares que tiene la organización y es posible influya en su funcionamiento 

y ejercicio. Las fuerzas que abarcan el ambiente organizacional incluyen, entre 

otras, la competencia entre rivales para retener clientes, cambios tecnológicos 

acelerados y un incremento en los costos del producto primario (Topa, 2021). 

Definición operacional: el ambiente organizacional se midió con un 

cuestionario que consta de 11 dimensiones: comunicación, conflicto y 

cooperación, confort, estructura, identidad, innovación, liderazgo, motivación, 

recompensa, remuneración y toma de decisiones. 

Indicadores: se consideró a las once dimensiones. 

Escala de medición: fue la escala de Likert, donde 1 es nunca, 2 a 

veces, 3 frecuentemente y 4 siempre (HCH, 2021). 
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Variable Satisfacción Laboral: 

Definición conceptual: la SL se especifica como el estado emocional 

positivo que se genera en el trabajador luego de una evaluación subjetiva de su 

labor y su entorno laboral. Esta actitud frente al trabajo se relaciona con un buen 

funcionamiento de la compañía, la calidad de la labor y la rentabilidad y 

producción que ayudan a que el trabajador sea más feliz (García, 2020). 

Definición operacional: La SL se midió por un cuestionario que contiene 

siete dimensiones: condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y/o 

remunerativos, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo 

personal, desempeño de tareas y relación con la autoridad. 

Indicadores: Se determinó como tales a: elementos materiales y de 

infraestructura, grado de complacencia en relación con el incentivo económico, 

grado de acuerdo frente a lineamientos o normas, grado de complacencia frente 

a la interrelación, oportunidad de autorrealización, valoración de las tareas 

cotidianas y apreciación valorativa hacia su superior inmediato y las actividades 

que realiza. 

Escala de medición: se usó escala de Likert, donde 5 es totalmente de 

acuerdo, 4 de acuerdo, 3 indeciso, 2 en desacuerdo y 1 totalmente en 

desacuerdo (García, 2020). 

La tabla de operacionalización de ambas variables de estudio se detalla 

en el Anexo 2 (tabla 1 y 2) 

3.3. Población, muestra, muestreo 

3.3.1  Población: estuvo compuesta por 115 técnicas de enfermería que prestan 

servicios en la emergencia de un Hospital Nacional, nivel III-1, de Lima en 

el 2023. Siendo la población un grupo de interés, conjunto de individuos, 

organismos, personas o elementos que comparten características 

específicas en un contexto en particular (Thacker, 2020). 

Criterios para selección de la muestra: 
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• Criterios de Inclusión:

- Técnicas de enfermería que laboran en emergencia, por un tiempo

superior a los tres meses.

• Criterios de Exclusión:

- Técnicas de enfermería que presentan limitación física o mental.

- Técnicas de enfermería con menos de 3 meses prestando

servicios en emergencia.

- Técnicas de enfermería que no firmen consentimiento informado.

3.3.2  Muestra: esta investigación, tomo una muestra censal, en concreto se 

recolectaron los datos de todos los elementos individuales dentro de una 

población en lugar de recopilar información de solo una parte de ella 

(Mucha et al., 2021). En ese sentido, la muestra estará conformada por 

toda la población que son 115 técnicas de enfermería que laboran en el 

área de emergencias. 

3.3.4 Unidad de análisis: fue la técnica de enfermería que presta servicios en 

la emergencia de un Hospital Nacional nivel III-1 en Lima, 2023. Una 

unidad de análisis es una entidad individual o elemento de estudio en una 

investigación (Rodríguez et al., 2021). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se practicó, fue la encuesta, esta se refiere a un método 

sistemático y estructurado utilizado en investigaciones y estudios para recopilar 

información que se genera de una fuente representativa (muestra), de personas, 

para conseguir percepciones, opiniones, actitudes, comportamientos u otros 

datos relevantes sobre un tema específico (Bisquerra.,2022). 

El instrumento para aplicar fueron dos cuestionarios. El primer 

cuestionario para ambiente organizacional utilizado está contenido en la 

Resolución directoral No. 438-2021-HCH-DG. Hospital Cayetano Heredia. Un 

cuestionario que contiene 34 ítems que miden 11 dimensiones en escala Likert 

donde 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre (ver anexo 3). De los 
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34 ítems, 28 miden indicadores de CO y 6 pertenecen a la escala “Lie” también 

conocida como escala de sinceridad, actuando como distractores al momento 

de responder la encuesta, lo que permite que se puedan excluir sin alterar la 

confiabilidad del instrumento (HCH, 2021), por lo que, se excluyó las preguntas 

2, 9, 15, 22, 28 y 32 que corresponden a los distractores y se sometió el 

cuestionario a juicio de expertos (ver anexo 4) para comprobar la validez de las 

preguntas mediante V de Aiken , obteniendo un coeficiente 1 que comprueba la 

validez del instrumento (anexo 5). Asimismo, la confiabilidad se comprobó 

mediante la prueba piloto aplicada a 15 técnicas de enfermería, al procesar los 

resultados de la prueba piloto y emplear el coeficiente Alfa de Cronbach para 

medir la fiabilidad de la prueba, se obtuvo un coeficiente de 0,93 lo que garantizó 

la alta confiabilidad del cuestionario (ver anexo 6). 

El segundo cuestionario fue escala de opiniones SL - SPC de Palma tiene 

36 preguntas que incluye aseveraciones positivas y negativas (ver anexo 7). 

Instrumento aplicado en una investigación actual por De la Cruz y Ramírez 

(2021). Este instrumento también fue sometido a juicio de expertos (ver anexo 

8), obteniendo una V de Aiken de 1 (anexo 9), lo que corrobora su alta validez; 

mientras que la confiabilidad se comprobó por prueba piloto y alfa de Cronbach 

de 0,819 comprobándose que es un instrumento aceptable (ver anexo 10). 

En la validación por juicio de expertos, cuatro profesionales de 

enfermería con maestría en gestión de la salud revisaron minuciosamente el 

contenido del instrumento, asegurando su coherencia y validez, los perfiles de 

los expertos se detallan en la tabla 1 adjunta. 

 
Fuente: Elaboración propia 
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3.5. Procedimiento 

Luego de la aprobación del proyecto investigativo, se procedió a solicitar 

autorización para la ejecución del estudio a la jefatura de departamento de enfermería, 

presentando una carta y el proyecto aprobado que brindar toda la información respecto 

a la ejecución y el objetivo de este (ver anexo 11). Solicitada la autorizacion se 

comunicó a las técnicas de enfermería el objetivo del estudio y su relevancia, 

invitándoles a ser parte de este. El levantamiento de información se hizo mediante 

Google Forms, formato que se observa en el anexo 12, y la comunicación con los 

participantes a través de whatsapp para un acceso rápido al formulario y resolver las 

consultas sobre la investigación y el cuestionario enviado. En el lapso de una semana 

se recogió la información completa de la muestra censal. 

3.6. Método de Análisis de datos 

El proceso, para el análisis de los datos se realizaron con el software 

estadístico (SPSS, versión 26), para obtener los resultados del estudio. Se 

presentó los datos en tablas de doble entrada qué represento la distribución de 

frecuencia de los datos, realizando un análisis descriptivo. Luego en el análisis 

inferencial, se examinó las variables a través de la prueba de normalidad para 

verificar la distribución de los datos y se aplicó la regresión logística para evaluar 

si el AO impacta (predictivo o explicativo) en la SL, lo que ayudó a comprobar o 

refutar las hipótesis de estudio. 

La regresión logística ordinal permite realizar un análisis de 

asociaciones ordenadas entre variables categóricas (Hernández, 2023). Lo que 

hace entender la relación entre la variable AO y la variable SL, informando la 

probabilidad que tiene el participante respecto de la categoría específica de la 

SL en función del AO. 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio se rigió bajo los preceptos de los principios bioéticos y de las 

regulaciones brindadas por la escuela de Post grado de la casa de estudio donde se 

sustentará el trabajo, así mismo se consideró los lineamientos propios de la 

singularidad de la maestría. 
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A continuación, se detallan la protección de los participantes en estudio y el 

enfoque en los principios bioéticos durante la investigación. 

Principio de confidencialidad: La investigación garantizo que la información 

recabada de los participantes permanezca en el anonimato, utilizándose únicamente 

para fines del estudio. (ver anexo 13). 

Principio de autonomía: las técnicas de enfermería, decidieron 

voluntariamente ser parte del estudio, recibieron una previa explicación y se resolvió 

consultas al respecto, así como de firmar el consentimiento informado como señal 

de su compromiso con la investigación , respetándose el principio de autonomía. 

Principio de beneficencia: se garantiza la intención de beneficios positivos 

para los participantes y la institución de salud con la investigación planteada. 

Principio de no maleficencia: en el transcurso del desarrollo del estudio, se 

aseguró las acciones requeridas para reducir al mínimo o eliminar cualquier riesgo 

de lesión o menoscabo a los colaboradores. 

Principio de justicia: se garantizó que todos los partícipes inmersos en los 

criterios que validen su participación, hayan tenido igual de oportunidad de ser parte 

del estudio, sin sufrir discriminación o exclusión injustificada. 
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IV. RESULTADOS

En este capítulo observados los resultados del estudio el cual se desarrolló en dos 

etapas, la primera menciona sobre la estadística que va a describir la información 

recolectada y la segunda nos permite conocer la inferencia, con el fin de comprobar 

las hipótesis. 

4.1 Análisis descriptivo: 

En la tabla 2 y figura 2, vemos como se presentó el AO del personal estudiado, 

caracterizándose que el 65.2% de los participantes considera que existe un AO 

en nivel medio, un 33.9% un nivel alto y solo el 9% nivel bajo, este último 

representa a un participante. 

Tabla 2 

AO de los técnicos de enfermería en emergencia

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel bajo (28-55) 1 ,9 ,9 ,9 

Nivel medio (56-84) 75 65,2 65,2 66,1 

Nivel alto (85-112) 39 33,9 33,9 100,0 

Total 115 100,0 100,0 

Figura 2. AO de los técnicos de enfermería en emergencia 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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En la tabla 3 y figura 3, se evidencio a la SL del personal en estudio, resaltando 

que existe un 39.1% tiene un nivel medio de SL, seguido del nivel bajo con 31.3% 

y con un nivel alto SL, se encontró a un 29.6%. 

Tabla 3 

SL de los técnicos de enfermería en emergencia 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nivel bajo 36 31,3 31,3 31,3 

Nivel medio 45 39,1 39,1 70,4 

Nivel alto 34 29,6 29,6 100,0 

Total 115 100,0 100,0 

Figura 3. SL en técnicos de enfermería de emergencia. 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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En la tabla 4, se pudo observar a las dimensiones del AO, las cuales describen 

las frecuencias y porcentajes alcanzados por cada dimensión, las cuales fueron 

medidas en tres niveles como: alto, medio y bajo, destacando que el porcentaje 

más alto alcanzado entre todas las dimensiones es en el “nivel medio”, con 97,4% 

de la dimensión identidad, así mismo en este nivel identificamos que: la D2 y D6, 

presentaron 69,6% cada uno, la D3, D7, D11 y D9 con 64,3%, 66,1%, 67,8%, 

68,7% respectivamente; sin embargo hay dimensiones que no superaron el 50%, 

como la D10, D8, D1 y D4 que tienen un 27,8%, 40,9%, 41,7% y 49,6% 

respectivamente; por otro lado, vemos que el segundo porcentaje, alto, alcanzado 

fue el que se encuentra en el “nivel alto”, específicamente en la dimensión confort 

con un 72,2%, continuando en el mismo nivel se detalla que la D8 y D1 presentan 

un 58,3% cada uno, no obstante, también se observa aquellas dimensiones que 

no superaron el 50%, como las D11, D3, D6, D7, D2, D9, D10 y D5 con 0,0%, 

9,6%, 19,1%, 27.8%, 27,8%, 28,7%, 31.3% y 32,2% respectivamente. 

Finalmente se evidencio que en el “nivel bajo”, el porcentaje alto alcanzado se 

ubicó en la dimensión remuneración con un 40,9%, seguido de la D9, con un 

16,5%, siendo las siguientes dimensiones las que se encuentran con porcentajes 

inferiores como la D7 4,3%, la D5 y D2 con 2.6%, la D11 y D6 con 1,7%, la D1 

con 0.9% y la D8, D4 y D3, con 0,0% cada uno. 
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Tabla 4 

Dimensiones del AO de los técnicos de enfermería en emergencia 

Frecuencia Porcentaje 

D1: Comunicación Nivel bajo (2-3) 1 0,9% 

Nivel medio (6-9) 47 40,9% 

Nivel alto (10-12) 67 58,3% 

D2: Conflicto y 

cooperación 

Nivel bajo (2-3) 3 2,6% 

Nivel medio (4-6) 80 69,6% 

Nivel alto (7-8) 32 27,8% 

D3: Estructura Nivel bajo (2-3) 0 0,0% 

Nivel medio (4-6) 79 68,7% 

Nivel alto (7-8) 36 31,3% 

D4: Confort Nivel bajo (2-3) 0 0,0% 

Nivel medio (4-6) 32 27,8% 

Nivel alto (7-8) 83 72,2% 

D5: Identidad Nivel bajo (3-5) 3 2,6% 

Nivel medio (6-9) 112 97,4% 

Nivel alto (10-12) 0 0,0% 

D6: Innovación Nivel bajo (4-7) 2 1,7% 

Nivel medio (8-12) 80 69,6% 

Nivel alto (13-16) 33 28,7% 

D7: Liderazgo Nivel bajo (2-3) 5 4,3% 

Nivel medio (4-6) 78 67,8% 

Nivel alto (7-8) 32 27,8% 

D8: Motivación Nivel bajo (3-5) 0 0,0% 

Nivel medio (6-9) 48 41,7% 

Nivel alto (10-12) 67 58,3% 

D9: Recompensa Nivel bajo (3-5) 19 16,5% 

Nivel medio (6-9) 74 64,3% 

Nivel alto (10-12) 22 19,1% 

D10: Remuneración Nivel bajo (2-3) 47 40,9% 

Nivel medio (4-6) 57 49,6% 

Nivel alto (7-8) 11 9,6% 

D11: Toma de 

decisiones 

Nivel bajo (2-3) 2 1,7% 

Nivel medio (4-6) 76 66,1% 

Nivel alto (7-8) 37 32,2% 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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En la tabla 5, observamos a las dimensiones de la SL, las cuales se 

describen en frecuencias y porcentajes alcanzados por cada dimensión, las 

cuales fueron medidas en tres niveles como nivel: alto, medio y bajo, destacando 

que el porcentaje más alto alcanzado entre todas las dimensiones es en el “nivel 

medio”, con 58,3% de la dimensión desarrollo personal, así mismo en este nivel 

identificamos que: la D4, D6 superan el 50% con los siguientes porcentajes %, 

54,8% y 53% respectivamente, sin embargo, hay cuatro dimensiones que se 

encuentran por debajo del 50% como la D7, D3, D2 y D1 con 43,5%, 40% 39,1% 

y 32,2% ; por otro lado, vemos que el segundo porcentaje, alto, alcanzado fue el 

que se encuentro en el “nivel alto y medio”, específicamente en la dimensión 

desarrollo personal y condiciones físicas y materiales, cada uno con un 38,3%, 

continuando en el nivel bajo D3, D7, D6, D4, D2 y D5 con 36,5%, 34,8%, 33,9%, 

32,2%, 31,3% y 3,5% respectivamente. 

Así también se encontró en el nivel “alto”, las puntuaciones más bajas 

como la dimensión beneficios laborales y condiciones físicas y materiales que 

obtuvieron un 29,6% seguido de las D3, D7, D6, D4 y D5 que obtuvieron 23,5%, 

21,7%, 13%, 13%, y 3,5% respectivamente. 
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Tabla 5 

Dimensiones del SL de los técnicos de enfermería en emergencia 

Frecuencia Porcentaje 

D1: Condiciones 
físicas y 
materiales 

Nivel bajo (9-18) 44 38,3% 

Nivel medio (19-20) 37 32,2% 

Nivel alto (21-25) 34 29,6% 

D2: Beneficios 
Laborales 

Nivel bajo (5-11) 36 31,3% 

Nivel medio (12-13) 45 39,1% 

Nivel alto (14-19) 34 29,6% 

D3: Políticas 
Administrativas 

Nivel bajo (5-10) 42 36,5% 

Nivel medio (11-14) 46 40,0% 

Nivel alto (15-20) 27 23,5% 

D4: Relaciones 
Sociales 

Nivel bajo (10-14) 37 32,2% 

Nivel medio (15-16) 63 54,8% 

Nivel alto (17-20) 15 13,0% 

D5: Desarrollo 
Personal 

Nivel bajo (16-22) 4 3,5% 

Nivel medio (23-27) 67 58,3% 

Nivel alto (28-30) 44 38,3% 

D6: Desempeño 
de tareas 

Nivel bajo (24-27) 39 33,9% 

Nivel medio (22-23) 61 53,0% 

Nivel alto (24-27) 15 13,0% 

D7: Relación con 
la autoridad 

Nivel bajo (15-21) 40 34,8% 

Nivel medio (22-24) 50 43,5% 

Nivel alto (25-29) 25 21,7% 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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4.2 Estadística inferencial 

4.2.1 Prueba de normalidad: 

Con el fin comprobar las hipótesis planteadas, se hizo necesario 

determinar la distribución de los datos para elegir la prueba estadística que 

permite conocer la relación de las variables y finalmente realizar la 

comprobación de las hipótesis planteadas mediante la regresión logística 

ordinal. 

En ese sentido se consideró la prueba de normalidad plantando las 

siguientes hipótesis: 

H0: Presenta una distribución normal H1: 

No presenta una distribución normal 

Concluyendo de acuerdo a la tabla 6, se empleó la prueba de normalidad 

de Kolmogorov Smirnov, para el caso de ambas variables, por contar con 

muestra de 115 participantes; se obtuvo una significancia de p<0,05, 

entonces no hay normalidad por lo que se acepta la hipótesis alterna, en 

ese sentido es oportuno hacer la valoración de las correlaciones con 

criterios no paramétricos. 

Tabla 6 
Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 

AO ,411 115 ,000 ,638 115 ,000 

SL ,465 115 ,000 ,343 115 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Nota. Procesado del SPSS v.26



37 

4.2.2 Prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

H1: El AO influye en la SL, en los técnicos de enfermería de 

emergencia de un hospital nacional nivel III-1 en Lima, 2023 

H0: El AO no influye en la SL, en los técnicos de enfermería de 

emergencia de un hospital nacional nivel III-I en Lima, 2023 

En la tabla 7, se observó, que, de acuerdo al análisis de regresión 

logística ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 

0,037 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se 

rechaza la hipótesis nula, es decir el AO influye en la SL, de los técnicos 

de enfermería. 

Tabla 7 
Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 24,417 

Final 17,805 6,612 2 ,037 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 8, el Pseudo R- cuadrado (0,063), muestra la variabilidad 

de la SL explicada por el AO. El R-cuadrado de Nagelkerke determina que, 

un 6.3% (magnitud pobre) de la SL es explicada por el AO. 

Tabla 8 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,056 

Nagelkerke ,063 

McFadden ,026 

Función de enlace: Logit. 

Nota. Procesado del SPSS v.26 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1: 

H1: Existe influencia del AO en las condiciones físicas y/o 

materiales de la SL en los técnicos de enfermería de emergencia, de un 

hospital nacional nivel III-I en Lima, 2023 

H0: No existe influencia del AO en las condiciones físicas y/o 

materiales de la SL en los técnicos de enfermería de emergencia, de un 

hospital nacional nivel III-I en Lima, 2023 

En la tabla 9, se observó, que, de acuerdo al análisis de regresión 

logística ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 

0,005 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se 

rechaza la hipótesis nula, es decir el AO influye en las condiciones físicas 

y/o materiales de la SL, de los técnicos de enfermería. 

Tabla 9 
Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig. 

Sólo intersección 30,572 

Final 19,817 10,755 2 ,005 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 10, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad de la 

de las condiciones físicas y/o materiales de la SL explicada por el AO. El 

R-cuadrado de Nagelkerke determina que un 10,1% (magnitud pobre) de

las condiciones físicas y/o materiales de la SL es influida por el AO. 

Tabla 10 
Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,089 

Nagelkerke ,101 

McFadden ,043 

Función de enlace: Logit. 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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Hipótesis específica 2: 

H1: Existe influencia del AO en los beneficios laborales y/o 

remunerativos de la SL en los técnicos de enfermería de emergencia, de 

un hospital nacional nivel III-I en Lima, 2023 

H0: No existe influencia del AO en los beneficios laborales y/o 

remunerativos de la SL en los técnicos de enfermería de emergencia, de 

un hospital nacional nivel III-I en Lima, 2023 

En la tabla 11, se observó, que, de acuerdo al análisis de regresión 

logística ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 

0,257 (p>0,05). En ese sentido, se acepta la hipótesis nula (H0) y se 

rechaza la hipótesis alterna, es decir el AO no influye en los beneficios 

laborales y/o remunerativos de la SL, de los técnicos de enfermería. 

Tabla 11 

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 19,771 

Final 17,052 2,719 2 ,257 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 12, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad en 

los beneficios laborales y/o remunerativos de la SL explicada por el AO. El 

R-cuadrado de Nagelkerke determina que un 2,6%, de los beneficios

laborales y/o remunerativos de la SL pueden ser influidos por el AO. 

Tabla 12 
Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,023 

Nagelkerke ,026 

McFadden ,011 

Función de enlace: Logit. 

Nota. Procesado del SPSS v.26 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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Hipótesis específica 3: 

H1: Existe influencia del AO en las políticas administrativas de la SL 

en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel 

III-I en Lima, 2023

H0: No existe influencia del AO en las políticas administrativas de la 

SL en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional 

nivel III-I en Lima, 2023 

En la tabla 13, se observó, que, de acuerdo al análisis de regresión 

logística ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 

0,032 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se 

rechaza la hipótesis nula, es decir el AO influye en las políticas 

administrativas de la SL, de los técnicos de enfermería. 

Tabla 13 
Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 23,337 

Final 16,425 6,912 2 ,032 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 14, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad de 

las políticas administrativas de la SL explicada por el AO. El R-cuadrado 

de Nagelkerke determina que un 6.6% (magnitud pobre) de las políticas 

administrativas de la SL es influida por el AO. 

Tabla 14 
Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,058 

Nagelkerke ,066 

McFadden ,028 

Función de enlace: Logit. 

Nota. Procesado del SPSS v.26 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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Hipótesis específica 4: 

H1: Existe influencia del AO en las relaciones sociales de la SL en 

los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III- 

I en Lima, 2023 

H0: No existe influencia del AO en las relaciones sociales de la SL 

en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel 

III-I en Lima, 2023

En la tabla 15, se observó, que, de acuerdo al análisis de regresión 

logística ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 

0,012 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se 

rechaza la hipótesis nula, es decir el AO influye en las relaciones sociales 

de la SL, de los técnicos de enfermería. 

Tabla 15 

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 24,463 

Final 15,676 8,786 2 ,012 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 16, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad de 

las relaciones sociales de la SL explicada por el AO. El R-cuadrado de 

Nagelkerke determina que un 8,6% (magnitud pobre) de relaciones 

sociales de la SL es influida por el AO. 

Tabla 16 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,074 

Nagelkerke ,086 

McFadden ,040 

Función de enlace: Logit. 

Nota. Procesado del SPSS v.26 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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Hipótesis específica 5: 

H1: Existe influencia del AO en el desarrollo personal de la SL en 

los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III- 

I en Lima, 2023 

H0: No existe influencia del AO en el desarrollo personal de la SL 

en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel 

III-I en Lima, 2023

En la tabla 17, se observó, que, de acuerdo al análisis de regresión 

logística ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 

0,027 (p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se 

rechaza la hipótesis nula, es decir el AO influye en el desarrollo personal 

de la SL, de los técnicos de enfermería. 

Tabla 17 

Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 21,231 

Final 13,980 7,251 2 ,027 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 18, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad del 

desarrollo personal de la SL explicada por el AO. El R-cuadrado de 

Nagelkerke determina que un 7,7% (magnitud pobre) del desarrollo 

personal de la SL es influida por el AO. 

Tabla 18 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,061 

Nagelkerke ,077 

McFadden ,039 

Función de enlace: Logit. 

Nota. Procesado del SPSS v.26 

Nota. Procesado del SPSS v.26 
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Hipótesis específica 6: 

H1: Existe influencia del AO en el desempeño de tareas de la SL en 

los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III- 

I en Lima, 2023 

H0: No existe influencia del AO en el desempeño de tareas de la SL 

en los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel 

III-I en Lima, 2023

En la tabla 19, se observó, que, de acuerdo al análisis de regresión 

logística ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 

0,390 (p>0,05). En ese sentido, se acepta la hipótesis nula (H0) y se 

rechaza la hipótesis alterna, es decir el AO no influye en el desempeño de 

tareas de la SL, de los técnicos de enfermería. 

Tabla 19 
Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 19,124 

Final 17,242 1,882 2 ,390 

Función de enlace: Logit. 

 

En la tabla 20, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad del 

desempeño de tareas del SL explicada por el AO. El R-cuadrado de 

Nagelkerke determina que un 1,9%, del desempeño de tareas de la SL 

pueden ser influidos por el AO. 

Tabla 20 
Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,016 

Nagelkerke ,019 

McFadden ,008 

Función de enlace: Logit. 

Nota. Procesado del SPSS v.26 

Nota. Procesado del SPSS v.26 



44 

Hipótesis específica 7: 

H1: Existe influencia del AO en la relación con la autoridad de la SL en 

los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-I en 

Lima, 2023 

H0: No existe influencia del AO en la relación con la autoridad de la SL en 

los técnicos de enfermería de emergencia, de un hospital nacional nivel III-I en 

Lima, 2023 

En la tabla 21, se observó, que, de acuerdo al análisis de regresión 

logística ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia de 0,002 

(p<0,05). En ese sentido, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se rechaza la 

hipótesis nula, es decir el AO influye en la relación con la autoridad de la SL, de 

los técnicos de enfermería. 

Tabla 21 
Información de ajuste de los modelos 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 29,368 

Final 16,988 12,380 2 ,002 

Función de enlace: Logit. 

En la tabla 22, el Pseudo R- cuadrado, muestra la variabilidad de la relación con 

la autoridad de la SL explicada por el AO.. El R-cuadrado de Nagelkerke 

determina que un 11.6% (magnitud pobre) de relación con la autoridad de la SL 

es influida por el AO. 

Tabla 22 
Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,102 

Nagelkerke ,116 

McFadden ,051 

Función de enlace: Logit. 

Nota. Procesado del SPSS v.26 

Nota. Procesado del SPSS v.26 



45 

V. DISCUSIÓN

De acuerdo a los objetivos que se estableció en esta investigación y después 

de comprobar los supuestos, en relación al objetivo general que fue determinar si el 

AO influye en la SL en los técnicos de enfermería de emergencia de un hospital 

nacional en el presente año, comprobamos que, si existe una influencia entre el AO 

y la SL, pues estadísticamente hay una influencia significativa con un p<0,05, y un 

coeficiente de Nagelkerke determinando que un 0,063, la SL es influida por el AO. 

En ese sentido, la problemática expuesta concuerda con los resultados del 

supuesto general, es necesario considerar que, en nuestra región, la fuerza laboral 

es muy importante en la economía siendo imprescindible brindar condiciones 

óptimas a los trabajadores para que estos puedan tener un SL, siendo de esta 

manera, la forma de tener un desarrollo productivo. Es de reconocer el estudio de 

Randstad (2022), que detalla la existencia de diferentes variantes de las 

organizaciones, empresas, etc. deben de brindar a sus trabajadores para lograr un 

equilibrio entre su vida personal y el trabajo, así como la solvencia económica, 

variante de mucha importancia. Infiriéndose que de no lograrse un adecuado AO, 

las organizaciones enfrentaran una problemática desafiante, pues, se generaría una 

disminución en la producción y por ende una perdida en la economía. 

Colocándose en contexto esta situación, se da en el sector privado como 

público, sin embargo, las pérdidas del sector público, implica no solo la 

insatisfacción del trabajador sino del usuario externo, toda vez que los servicios, 

atenciones, etc. que brinda el estado son a favor de la población en general, siendo 

la organización de salud una de las más importantes, pues la atención que se brinda 

a un usuario de este sector es porque presenta algún padecimiento y a eso sumarle 

un trabajador no satisfecho laboralmente, estamos sesgando la calidad en la 

atención que se brinda. 

Así mismo, es necesario resaltar que un 33,9% de los participantes del 

estudio consideran que el AO de la institución tiene un nivel alto, este resultado se 

asemeja con lo encontrado por Del Ángel et al. (2020), ya que la mayoría de sus 

encuestados indicaron que el AO se debe de mejorar, pues solo el 44% refiere tener 
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un ambiente saludable; en esta misma línea Navarro (2020) encontró semejantes 

resultados en una población de trabajadores de la salud, remarcando que el 29% 

percibe la existencia de un ambiente organizacional saludable, por otro lado, se 

encuentra que el 39.1% tiene un nivel medio de SL, en la misma correspondencia 

Navarro (2020) refiere que el 60% tiene un nivel bajo y en contraposición a lo 

expuesto por Del Ángel et al. (2020), la SL en su investigación fue que solo el 45,1% 

de participantes estuvieron muy satisfechos, determinando que los valores del AO, 

son discretamente proporcionales con este estudio sin embargo las SL no guardan 

una proporción directa; esto estaría fundado en que los dos estudios comparativos 

corresponden a dos realidades distintas, la primera en una región del Perú y la otra 

en el país de México, considerando que en nuestro país existen diferencias 

laborales marcadas, con diferentes condiciones laborales para ejercer mismas 

funciones en el mismo lugar. 

Estos resultados concuerdan con lo descrito Taguiri y Litwin tomado por 

Hernández (2020), pues se afirma que, para el AO, por ser una variante donde el 

ser humano se desarrolla, y que afecta el desarrollo de la motivación, satisfacción 

en el trabajo y en el desempeño. Así también Alarcón et al., 2022, afirmaron. lo que 

inicialmente se planteó como problemática, pues el AO, es parte de la calidad en el 

entorno laboral, pues va a determinar el desenvolvimiento y la producción de los 

trabajadores. 

Es importante mencionar que el grupo ocupacional estudiado, tiene 

características importantes y propias de su perfil, resaltando, que por su misma 

formación educativa no pertenece al grupo de profesionales reconocido por la Ley 

23536, haciéndolo merecedor de un estatus diferenciado, el cual es contemplado en 

el reglamento de la ley que regula el ámbito laboral de técnicos y auxiliares de la 

salud. Es así, que el estado de subordinación respecto del profesional juega un rol 

importante en el desarrollo de sus actividades y la satisfacción laboral, sopesando 

la preparación académica, la productividad y las responsabilidades asumidas y en 

lógica, su remuneración es proporcional. Entonces el AO puede influir en la SL del 

técnico de enfermería sin embargo pueden existir variantes importantes, adicionales 
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que pueden predecir la SL; es de considerar que el estado de subordinación y la 

ausencia de responsabilidades asumidas, como por ejemplo jefaturas, convierten a 

la labor del técnico de enfermería, a una labor con menor carga de 

responsabilidades, este último principalmente por las capacidades profesionales 

que no goza. 

A continuación, analizaremos los resultados de las hipótesis específicas, las 

cuales muestran en la mayoría una influencia significativa del AO, con variabilidades 

del coeficiente de Nalgelkerkle que oscilan de 0 a 1, donde 0 indica un ajuste 

deficiente y 1 indica un ajuste perfecto. Conforme a lo mencionado en el párrafo 

anterior, la SL puede ser influida por otras variantes sumadas al ambiente 

organizacional. 

Al analizar la hipótesis especifica 1, se encontró que el AO tiene influencia 

significativa en las condiciones físicas y/o materiales de la SL de los técnicos de 

enfermería que trabajan en emergencia (p<0,05) y un R-cuadrado de Nagelkerke 

determinando que un 10,1% que el AO influye en las condiciones físicas y/o 

materiales de la SL. En este estudio se observó un AO en nivel medio y las 

condiciones físicas y materiales en un nivel bajo (38,3%), algo que se alinea con la 

afirmación de Ranstad (2022) sobre como contribuye el AO a mantener condiciones 

físicas y materiales adecuadas, proporcionando recursos, apoyo y estructura 

organizacional, elementos necesarios para que los enfermeros técnicos puedan 

desarrollar de forma efectiva y segura sus actividades. 

La tecnología también tiene un efecto en la productividad, por lo que, la 

modernidad y equipos con los que cuente el hospital es importante en la mejora de 

la equidad social y condiciones de trabajo optimas (Martínez, 2022). La percepción 

y experiencia de cada técnico de enfermería será finalmente el factor que determine 

la adecuación de este profesional a sus tareas y sentirse en armonía con su centro 

de labores y las condiciones de este (García et al., 2020). Es por ello la variabilidad 

de los resultados revisados en los antecedentes de esta investigación, sin embargo, 

es importante medir como perciben los técnicos sus condiciones laborales y analizar 

qué factores pueden influir en ello. 
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En otro aspecto asociado a la parte económica, la hipótesis 2 analiza si existe 

influencia del AO en los beneficios laborales y/o remunerativos de la SL, y esta fue 

rechazada, puesto que no se evidenció asociación entre AO y los beneficios 

laborales y/o remunerativos de la SL (p>0,05). Los beneficios laborales y salarios 

son factores muy sensibles para los trabajadores de salud, los técnicos de 

enfermería que pasan más de 12 horas de trabajo por turno muchas veces piensan 

que no son remunerados de forma adecuada, teniendo que buscar otras fuentes de 

ingreso o hacer más turnos reemplazando a sus compañeros. De acuerdo con 

Teixeira et al. (2019) los enfermeros técnicos, no se encuentran satisfechos 

económicamente, la carga laboral y el horario de trabajo entre otros aspectos hacen 

que más del 60% se encuentren insatisfechos. 

En cuanto a las relaciones de trabajo, el aspecto administrativo tiene un rol 

importante, es así que en la hipótesis 3, se analizó la influencia del AO en las 

políticas administrativas de la SL, encontrando influencia significativa entre las 

variables (p<0,05) y un R-cuadrado de Nagelkerke que determinando que un 6.6%, 

de las políticas administrativas de la SL es influida por el AO, infiriendo que el AO 

influye en las políticas administrativas de la SL, lo que indica que un mejor AO podría 

tener un impacto en las políticas administrativas percibidas por los técnicos de 

enfermería, lo que a su vez influye en su SL en términos de políticas y 

procedimientos en el entorno de trabajo. Las políticas administrativas por lo general 

se perciben como negativas para el personal de salud, a algunos les produce estrés 

y se rehúsan a mantener los procedimientos y protocolos estipulados. En la 

sociedad y en el ambiente hospitalario, existe una cultura de romper las reglas, y su 

práctica influye en la forma de trabajo y la calidad de la atención en salud 

(Abedikooski et al., 2021). 

La burocracia o procedimientos muy engorrosos, también contribuye a que el 

personal muchas veces actué de forma apática, para evitar los reclamos de los 

pacientes. Asimismo, las relaciones con otro personal más antiguo o profesionales 

de enfermería se pueden volver tenso debido a las políticas de salud (Araya y 

Medina, 2020), sin embargo, también las políticas y protocolos de salud son 
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esenciales para asegurar la calidad de la atención y evitar errores médicos siempre 

que se manejen adecuadamente. Es mejor enseñar cómo usar los protocolos que 

simplemente imponerlos y hacer que se cumplan sin una capacitación previa y 

sensibilización correcta de su importancia (Chiang et al., 2010). 

En esa línea, la hipótesis 4 analiza si existe influencia entre AO y las 

relaciones sociales, mostrándonos que si existe una influencia significativa (p<0,05) 

y un R-cuadrado de Nagelkerke determinando que un 8,6 % de las relaciones 

sociales de la SL es influida por el AO, infiriendo que el AO influye en la SL, una 

relación no tan fuerte pero que es importante debido a que el AO puede afectar las 

interacciones sociales de los enfermeros técnicos en emergencia. Loli et al., (2019) 

nos muestra que las relaciones sociales en los centros de salud son estresantes, y 

este factor es causante de la insatisfacción laboral de los profesionales de salud; a 

su vez Navarro (2020) señala que en un 70% el ambiente laboral en los nosocomios 

peruanos no es saludable. Por lo tanto, el ambiente laboral es un factor significativo 

que impacta en las relaciones de trabajo y estas a su vez elevan la insatisfacción 

laboral en los técnicos de enfermería y otros profesionales de la salud. 

Pero no solo las relaciones sociales pueden verse afectadas por el AO, 

también el desarrollo personal puede verse afectado por esta variable. En la 

hipótesis 5, se analizó la existencia de la influencia del AO en el desarrollo personal 

de la SL, observándose una influencia significativa (p<0,05) y un R-cuadrado de 

Nagelkerke determinando que un 7,7%, de la SL es influida por el AO. La mejora en 

AO impacta positivamente en el desarrollo personal que perciben los técnicos de 

enfermería. Un enfermero técnico que disfruta su trabajo y lo valora, buscará la 

manera de potenciar sus habilidades y superarse profesionalmente, es aquí donde 

el AO se vuelve especialmente importante, puesto que el ámbito de la salud requiere 

de personal altamente cualificado y en constante preparación (Chavez, 2019). 

Cuando el AO impacta negativamente en el personal técnico de enfermería, 

elementos como sentimientos y actitudes negativas respecto al entorno laboral, 

maximizan los problemas reales o potenciales en el trabajo; generando rotación de 

personal, renuncias o faltas injustificadas (Carranza y Granados, 2020). 
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La despersonalización se presenta en alto porcentaje en los profesionales de 

salud, quienes pueden cambiar de profesión para sentirse más realizados, los 

técnicos de enfermería suelen ser vistos por debajo de las profesionales de 

enfermería, generando una cultura de desvalorización y sentimientos negativos 

hacia esta profesión. En ese sentido el modo de afrontar los entornos laborales es 

más importante que la función que cada uno tiene en un ambiente hospitalario, 

aunque se presta mucha atención a esto último, lo importante es reconocer que 

cada uno cumple una función distinta y complementaria para lograr el bienestar de 

los pacientes (Morales, 2020). 

Esta percepción negativa de la profesión también puede afectar el 

desempeño de tareas, al sentir el enfermero técnico que su tarea no es valorada. 

Sin embargo, en el análisis de la hipótesis 6, se muestra que no existe influencia del 

AO en el desempeño de tareas de la SL (p>0,05). Es probable que otros factores 

no considerados en el estudio puedan tener mayor influencia en el desempeño de 

las tareas de los técnicos de enfermería en el área de emergencia. 

Por otro lado, las relaciones laborales son complejas y si el AO no es 

adecuado, el impacto negativo es mayor para el personal técnico de enfermería. Las 

relaciones con la autoridad laboral son catalogadas como poco favorables en un 

porcentaje significativo, esto hace que los trabajadores de salud se sientan 

insatisfechos con su labor (Barrera et al., 2021). 

De esta manera, el análisis de la hipótesis 7 evidencia que el AO influye 

significativamente en la relación con la autoridad (p<0,05) y un R-cuadrado de 

Nagelkerke determinando que un 11,6 % de la relación con la autoridad de la SL es 

influida por el AO. El AO impacta en cómo los técnicos de enfermería interactúan y 

se relacionan con la autoridad de su entorno laboral. 

El ambiente de trabajo y las condiciones que el hospital provea al personal 

técnico es un factor importante en la comunicación y la manera de relacionarse con 

los jefes de área o las autoridades administrativas. El personal técnico que no se 

siente valorado y percibe maltrato, puede generar una serie de conflictos laborales 



51 

y de resentimiento hacia sus superiores, que se verá reflejado en su actitud y 

comportamiento negativo (Espinoza et al., 2020). 

Finalmente, el estudio evidencia la importancia del AO en diversos aspectos 

del entorno laboral de los técnicos de enfermería. Desde la satisfacción laboral 

hasta las condiciones físicas, políticas administrativas, relaciones sociales y 

desarrollo personal, donde el AO juega un papel clave en el bienestar y rendimiento 

de estos profesionales de salud. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo al análisis de la regresión logística ordinal, el ambiente 

laboral influye significativamente en la satisfacción laboral con un p=0,037 (p<0,05) 

y un coeficiente de Nagelkerke en 0,063; confirmando que las condiciones laborales 

tienen repercusión en la satisfacción laboral del trabajador. 

Segunda: Según la prueba de regresión logística ordinal, el ambiente laboral 

influye significativamente en la en la dimensión condiciones físicas y/o materiales de 

la satisfacción laboral con un p<0,05 y un coeficiente de Nagelkerke en 0,101. De 

esta manera se confirma que los recursos del entorno pueden favorecer en los 

trabajadores se encuentren con agrado en su campo laboral. 

Tercera: Se evidenció que, de acuerdo a la prueba de regresión logística 

ordinal, el ajuste del modelo tiene un nivel de significancia fue de p>0,05, 

entendiéndose que no existe influencia del ambiente organizacional en la dimensión 

beneficios laborales y/o remunerativos de la satisfacción laboral. Por lo que se infiere 

que existen otros factores que pueden explicar esta situación. 

Cuarta: Se comprobó que existe influencia significativa (p<0,05) y un 

coeficiente de Nagelkerke en 0,066 del ambiente organizacional en la dimensión 

políticas administrativas de la satisfacción laboral. Al respecto se resalta que las 

diferentes normativas de la institución resultan importantes para que el trabajador 

logre complacencia con sus labores. 

Quinta: Se encontró, que, existe influencia del ambiente organizacional en 

la dimensión relaciones sociales de la satisfacción laboral con un nivel de 

significancia de p<0,05 y un coeficiente de Nagelkerke en 0,086. Por lo cual se 

resalta como las relaciones sociales son cruciales en el ámbito laboral. 

Sexta: El ambiente organizacional influye en la dimensión desarrollo 

personal de la satisfacción laboral con un nivel de significancia de p<0,05 y un 

coeficiente de Nagelkerke en 0,077. Se infiere que para el trabajador es importante 

que la institución le de oportunidades de desarrollo profesional en pro de buscar su 

superación. 
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Séptima: Se concluye, que no existe influencia del ambiente organizacional 

en la dimensión desempeño de tareas de la satisfacción laboral, pues, según la 

prueba de regresión logística ordinal, el parámetro no fue significativo (p> 0.05). 

Quedando demostrado que el variante desempeño de tareas de la satisfacción 

laboral no cambiara si la organización del ambiente cambia. 

Octava: Se comprobó la existencia de influencia del ambiente organizacional 

en la dimensión relación con la autoridad de la satisfacción laboral con un nivel de 

significancia de p<0,05 y un coeficiente de Nagelkerke en 0,116. En definitiva la 

relación con los jefes mediatos e inmediatos son de trascendencia en la satisfacción 

laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: se recomienda a las instituciones rectoras del sector público se 

involucren en temas de ambiente organizacional en pro de generar ambientes 

laborales saludables y por ende la satisfacción en el quehacer diario de los 

servidores públicos. 

Segunda: las instituciones rectoras del sector público tienen la 

responsabilidad de gestionar oportuna y diligentemente los bienes materiales, a 

través de las unidades de patrimonio, por lo que se sugiere que los directivos y 

encargados monitoricen continuamente estos procesos, para que de esta manera 

se sustente el requerimiento del presupuesto, anual, necesario para el reemplazo de 

bienes en mal estado, permitiendo de esta manera generar satisfacción en el cliente 

interno por intermedio de poder laborar con bienes y materiales en buen estado y 

operativos. 

Tercera: el ministerio de salud junto con sus unidades ejecutoras a nivel 

nacional, por intermedio de sus oficinas de personal y/o recursos humanos, se 

propone que se preocupen en cerrar las brechas existentes en remuneraciones a 

los servidores tomando en consideración los convenios colectivos en el sector, ya 

que es una manera de generar satisfacción económica en función a los perfiles 

profesionales y funciones. 

Cuarta: a las diferentes instituciones públicas hospitalarias, de la mano con 

sus directivos se recomienda plantear políticas administrativas legales, 

considerando aquellas que brindan más beneficios para el trabajador que sirve en 

la institución. 

Quinta: a las jefaturas inmediatas se les recomienda asumir la 

responsabilidad de identificar oportunamente situaciones positivas y negativas del 

entorno social, que influyan en el bienestar del personal, y plantear estrategias y 

mecanismos alternativos que satisfagan al recurso humano en sus relaciones 

interpersonales (sociales). 
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Sexta: al jefe del servicio y al profesional de enfermería o quien hace las 

veces de jefe inmediato del personal técnico, se le propone que respete, reconozca 

y elogie la labor que realiza el personal técnico, de esta manera este percibirá que 

su desempeño es necesario e importante en la labor diario de atención a pacientes. 

Séptima: al coordinador, jefe inmediato, las jefaturas y directores de las 

instituciones de salud y del HNAL, que tiene la labor de dirigir las organizaciones, 

se les sugiere que impulsen y potencien el valor de respeto y empatía respecto del 

trabajador técnico, mejorar las habilidades de comunicación, escucha activa, trabajo 

en equipo y manteniendo la discrecionalidad y la actitud positiva, lo cual permitirá 

fortalecer los lazos de la relación jefe y subordinado. 

Octava: a las universidades, impulsen el desarrollo de investigaciones que 

consideren el estudio de las variables de ambiente organizacional y satisfacción 

laboral en los diferentes grupos ocupacionales del sector salud, para ampliar el 

conocimiento de sus diferentes factores intervinientes. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
 

Título: Ambiente organizacional en la satisfacción laboral del personal de enfermería en emergencia de un Hospital nacional nivel lll-1,  Lima, 

2023 

Autora: Bach. Ana María Gonzales Vargas 

Problema Objetivos Hipótesis 
 

Variables e indicadores 
  

Problema 

General: 
 

 
¿Cuál es la 

influencia  que 

existe entre   el 

ambiente 

organizacional y la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería   de 

emergencia, de un 

hospital  nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023? 

 

 
Problemas 

Específicos: 

 

 
¿De qué manera 

influye el ambiente 

organizacional en 

las condiciones 

físicas y/o 

materiales de la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 
enfermería    de 

Problema General: 
 

 
Determinar si  el 

ambiente 

organizacional 

influye en   la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería   de 

emergencia, de un 

hospital  nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023 

 

 
Objetivos 

Específicos: 

 

 
Identificar la 

influencia del 

ambiente 

organizacional  en 

las condiciones 

físicas   y/o 

materiales de la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería    de 
emergencia, de un 

Problema General: 
 

 
El ambiente 

organizacional influye 

en la satisfacción 

laboral,   en   los 

técnicos de 

enfermería de 

emergencia de un 

hospital nacional nivel 

III-1 en Lima, 2023 

 

 
Hipótesis 

Específicas: 
 

 
Existe influencia del 

ambiente 

organizacional en las 

condiciones físicas 

y/o materiales de la 

satisfacción laboral en 

los técnicos   de 

enfermería  de 

emergencia, de un 

hospital nacional nivel 

III-1 en Lima, 2023 

 Variable: Ambiente organizacional  

Dimensiones indicadores ítems Escala de 

Medición 

Niveles o 

rangos 

Comunicación Comunicación 29, 30 y 

34 

Likert Rango 28-112 
 
 
 

 
Alto:85-112 

Medio:56-84 

Bajo: 28-55 

Conflicto y 

cooperación 

Conflicto y 

cooperación 

 

 
24 y 26 

 

Confort Confort 18 y 25 
 

Estructura Estructura 10 y 13  

Identidad Identidad 20, 23 y 

31 

 

Innovación Innovación 4, 5, 12 y 

17 

  

Liderazgo Liderazgo 7 y 19 
  

Motivación Motivación 1,8 y 33 
  

Recompensa Recompensa 11, 16 y 
21 

  

Remuneración Remuneración 6 y 27 
  

Toma de 

decisiones 

Toma de 

decisiones 

3 y 14 
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emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023? 

 

 
¿De qué manera 

influye el ambiente 

organizacional en 

los beneficios 

laborales y/o 

remunerativos de 

la satisfacción 

laboral en los 

técnicos  de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023? 

 

 
¿De qué manera 

influye el ambiente 

organizacional en 

las políticas 

administrativas de 

la satisfacción 

laboral en los 

técnicos  de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023? 

 

 
¿De qué manera 

influye el ambiente 
organizacional en 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023 

Identificar la 

influencia   del 

ambiente 

organizacional  en 

los beneficios 

laborales    y/o 

remunerativos de la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería    de 

emergencia, de un 

hospital  nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023 

Identificar   la 

influencia del influye 

el ambiente 

organizacional en 

las  políticas 

administrativas de la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023 

Identificar la 

influencia   del 

ambiente 

organizacional  en 

las relaciones 

sociales  de   la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería    de 

Existe influencia del 

ambiente 

organizacional en los 

beneficios laborales 

y/o remunerativos de 

la satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional nivel 

III-1 en Lima, 2023 

Existe influencia del 

ambiente 

organizacional en las 

políticas 

administrativas de la 

satisfacción laboral en 

los técnicos de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional nivel 

III-1 en Lima, 2023 

Existe influencia del 

ambiente 

organizacional en las 

relaciones sociales de 

la satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional nivel 

III-1 en Lima, 2023 

Existe influencia del 

ambiente 

organizacional en el 

desarrollo personal de 

la satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería de 

 Variable: Satisfacción laboral  

Dimensiones indicadores ítems Escala de 

Medición 

Niveles o 

rangos 

Condiciones 

físicas y/o 

materiales 

elementos 

materiales 

elementos de 

infraestructura 

1, 13, 21, 

28, 32 

Likert Rango: 104- 

150 
 

 
Alto:134-150 

 
Medio:126-133 

Bajo: 104-125 

 
Beneficios 

laborales y/o 

remunerativos 

 
grado de 

complacencia en 

relación con el 

incentivo 

económico 

 
2, 7, 14, 

22 

 

 
Políticas 

administrativas 

 
grado de acuerdo 

frente a 

lineamientos o 

normas 

institucionales 

 
8, 15, 17, 

23, 33 

  

Relaciones 

sociales 

grado de 

complacencia 

frente a la 

interrelación 

3, 9, 16, 

24 

  

Desarrollo 

personal 

oportunidad de 

autorrealización 

4, 10, 18, 

25, 29, 

34 

  

Desempeño de 

tareas 

valoración de las 

tareas cotidianas 

5, 11, 19, 

26, 30, 

35 

  

Relación con la 

autoridad 

apreciación 

valorativa hacia su 

superior inmediato 

6, 12, 20, 

27, 31, 

36 

  



66  

 

las relaciones 

sociales de la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023? 

 

 
¿De qué manera 

influye el ambiente 

organizacional en 

el desarrollo 

personal de la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel lll-1 en Lima, 

2023? 

¿De qué manera 

influye el ambiente 

organizacional en 

el desempeño de 

tareas de la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023? 

¿De qué manera 

influye el ambiente 

organizacional  en 
la relación con la 

emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023 

Identificar la 

influencia  del 

ambiente 

organizacional en el 

desarrollo personal 

de la satisfacción 

laboral en  los 

técnicos   de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023 

Identificar la 

influencia del 

ambiente 

organizacional en el 

desempeño  de 
tareas de la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería     de 

emergencia, de un 

hospital  nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023 Identificar la 

influencia    del 

ambiente 

organizacional en la 

relación con    la 

autoridad   de   la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería     de 

emergencia, de un 

hospital  nacional 

emergencia, de un 

hospital nacional nivel 

III-1 en Lima, 2023 

Existe influencia del 

ambiente 

organizacional en el 

desempeño de tareas 

de la satisfacción 

laboral en los técnicos 

de enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional nivel 

III-1 en Lima, 2023 

Existe influencia del 

ambiente 

organizacional en la 

relación con   la 

autoridad  de  la 

satisfacción laboral en 

los técnicos  de 

enfermería   de 

emergencia, de un 

hospital nacional nivel 

lll-1 en Lima, 2023. 

y las actividades 

que realiza 
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autoridad de la 

satisfacción laboral 

en los técnicos de 

enfermería de 

emergencia, de un 

hospital nacional 

nivel III-1 en Lima, 

2023? 

nivel III-1 en Lima, 

2023 

   

 
Tipo y diseño de investigación 

 
Población y muestra 

 
Técnicas e instrumentos 

 
Estadística descriptiva e 

inferencial 

 

 
Tipo: básica 

Población: 115 técnicas de 

enfermería que prestan servicios 

en emergencia de un Hospital 

Nacional nivel III-1 en Lima, 2023 

Técnica: encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario para ambiente 

organizacional utilizado está 

contenido en la Resolución 

directoral No. 438-2021-HCH-DG. 

Hospital Cayetano Heredia (ver 

anexo 3). 

 

 

Escala de opiniones SL - SPC de 

Palma (ver anexo 3). 

Descriptiva: uso de SPSS para 

describir talas y figuras 

 
Nivel: explicativo 

 

 
Muestra: censal 

Inferencial: uso de SPSS para 

comprobar hipótesis por regresión 

simple. 

Enfoque: cuantitativo 
  

 Muestreo: no probabilístico por 

conveniencia 

 

Diseño: no experimental, transversal   

 

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

Tabla 2 

Operacionalización de la variable Ambiente organizacional 
 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores ítems Escala e índices Niveles y rangos 

Definición 
conceptual:   el 
ambiente 
organizacional es la 
suma de fuerzas que 
rodean a una 

organización, un 
acúmulo de 
condiciones      y 
elementos 
particulares que tiene 
la organización y es 
posible influya en su 
funcionamiento   y 
ejercicio. Las fuerzas 
que abarcan  el 
ambiente 
organizacional 
incluyen, entre otras, 
la competencia entre 
rivales para retener 
clientes, cambios 
tecnológicos 
acelerados  y un 
incremento en los 
costos del producto 
primario   (Topa, 
2021). 

El ambiente 
organizacional se 

midió  considerando 
11   dimensiones, 
basadas en el 
documento técnico: 
Metodología para el 
estudio de clima 
organizacional del 
MINSA (Minsa, 

2012). Este 
instrumento fue 
utilizado en el 2021 
por el Hospital 
Cayetano Heredia 
para medir clima 
organizacional frente 
al Covid-19. Las 11 
dimensiones son las 
siguientes: 
comunicación, 

conflicto y 
cooperación, confort, 
estructura, identidad, 
innovación, 
liderazgo, 

motivación, 

recompensa, 
remuneración y toma 

de decisiones (HCH, 
2021). 

Dimensión 1: 
Comunicación 

Comunicación 29, 30 y 34 Likert 

 
1 nunca 

2: A veces 

3 frecuentemente 4 

Siempre 

Rango 28-112 

 
Alto:85-112 

Medio:56-84 

Bajo: 28-55 

Comunicación: 
Rango 3-12 
Alto:10-12; Medio:6-9; Bajo: 
2-3 
Conflicto y cooperación: 
Rango 2-8 
Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2- 
3 
Estructura: 

Rango 2-8 

Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2- 

3 
Confort: 
Rango 2-8 

Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2- 
3 
Identidad: 
Rango 3-12 

Alto:10-12; Medio:6-9; Bajo: 

3-5 
Innovación: 
Rango 4-16 

Alto:13-16; Medio:8-12; 

Bajo: 4-7 
Liderazgo: 

Dimensión 2: 
Conflicto y 
cooperación 

Conflicto y 
cooperación 

24 y 26 

Dimensión 3: 

Estructura 

Confort 18 y 15 

Dimensión 4: 

Confort 

Estructura 10 y 13 

Dimensión 5: 
Identidad 

Identidad 20, 23 y 31 

Dimensión 6: 
Innovación 

Innovación 4, 5, 12 y 
17 

Dimensión 7: 

Liderazgo 

Liderazgo 7 y 19 

Dimensión 8: 

Motivación 

Motivación 1,8 y 33 

Dimensión 9: 

Recompensa 

Recompensa 11, 16 y 21 
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Dimensión 10: 
Remuneración 

Remuneración 6 y 27 
 

Rango 2-8 

Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2- 

3 
Motivación: 
Rango 3-12 
Alto:10-12; Medio:6-9; Bajo: 
3-5 
Recompensa: 

Rango 3-12 

Alto:10-12; Medio:6-9; Bajo: 

3-5 
Remuneración: 
Rango 2-8 

Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2- 

3 
Toma de decisiones: 
Rango 2-8 

Alto:7-8; Medio:4-6; Bajo: 2- 

3 

Dimensión 11: 
Toma de decisiones 

Toma de 

decisiones 

3 y 14 

 
 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 3 

Operacionalización de la variable Satisfacción laboral 
 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores ítems Escala e 

índices 

Niveles y rangos 

La    SL    se 

especifica como el 

estado emocional 

positivo que se 

genera en el 

trabajador luego 

de una evaluación 

subjetiva de su 

labor y su entorno 

laboral. Esta 

actitud f rente al 

trabajo  se 

relaciona con un 

buen 

funcionamiento de 

la compañía, la 

calidad de la labor 

y la rentabilidad y 

producción que 

ayudan a que el 

trabajador sea 

más feliz (García, 

2020). 

Operacionalmen 

te está variable 

se midió según 

Palma   (2009) 

mediante    7 

dimensiones: 

condiciones 

f ísicas y/o 

materiales, 

beneficios 

laborales y/o 

remunerativos, 

políticas 

administrativas, 

relaciones 

sociales, 

desarrollo 

personal, 

desempeño  de 

tareas y relación 

con la autoridad. 

El instrumento 

de Palma sigue 

vigente, por lo 

que se utilizará 

este  

instrumento,   el 

cual 

Dimensión 1: 

Condiciones 

f ísicas y/o 

materiales 

Elementos materiales 

Elementos de 

infraestructura 

1, 13, 

21, 28, 

32 

Likert 
 
 
 

 
TA 

Totalmente 

de acuerdo. 

5 puntos 

 
A De 

acuerdo. 4 

puntos 

I Indeciso. 

3 puntos 

 
D En 

desacuerdo. 

2 puntos 

 
TD 

Totalmente 

en 

desacuerdo. 

1 punto 

Rango: 104-150 

 
Alto:134-150 

Medio:126-133 

Bajo: 104-125 

Condiciones físicas y/o materiales 

Alto:21-25 

Medio:19-20 

Bajo:9-18 

Beneficios laborales y/o 

remunerativos 

Alto:14-19 

Medio:12-13 

Bajo: 5-11 
Políticas administrativas 

Alto:15-20 

Medio:11-14 

Bajo: 5-10 

Relaciones sociales 

Alto:17-20 

Medio:15-16 

Bajo:10-14 
Desarrollo personal 

Alto:28-30 

Medio:23-27 

Bajo:16-22 

Dimensión  2: 

Beneficios 

laborales y/o 

remunerativos 

Grado de 

complacencia en 

relación con el 

incentivo económico 

2, 7, 

14, 22 

Dimensión 3: 

Políticas 

administrativas 

Grado  de acuerdo f 

rente a lineamientos o

 normas 

institucionales 

8, 15, 

17, 23, 

33 

Dimensión 4: 

Relaciones 

sociales 

Grado de 

complacencia f rente 

a la interrelación 

3, 9, 

16, 24 

Dimensión 5: 

Desarrollo 

personal 

Oportunidad de 

autorrealización 

4, 10, 

18, 25, 

29, 34 

 
Dimensión 6: 

Desempeño de 

tareas 

Valoración de las 

tareas cotidianas 

5, 11, 

19, 26, 

30, 35 
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previamente fue Dimensión 7: Apreciación 6, 12, Desempeño de tareas 

empleado en la Relación con la valorativa  hacia  su 20, 27, Alto:24-27 

tesis doctoral de autoridad superior inmediato y 31, 36 Medio:22-23 

García (2020).  las  actividades  que  Bajo: 15-21 
  realiza  Relación con la autoridad 
    Alto:25-29 
    Medio:22-24 
    Bajo: 15-21 

 
 
 
 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos de Ambiente Organizacional 

 

 
Cuestionario para el estudio de Ambiente Organizacional 

1. Edad: .............. 

2. Sexo: (1) Femenino (2) Masculino 

3. Condición: (1) Nombrado (2) Contratado 

4. Tiempo trabajando en la institución: ............ 

5. Tiempo trabajando en el servicio: ................. 
 

 
1 nunca 2: A veces  3 Frecuentemente  4 Siempre 

 

ÍTEMS Nunca A veces Frecuentemente Siempre 

1. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad 
de hacer lo que mejor sé hacer 

    

2.  Me río de bromas 
    

3. Mi jefe inmediato trata de obtener información 
antes de tomar una decisión 

    

4. La innovación es característica de nuestra 
organización 

    

5. Mis compañeros de trabajo toman iniciativas 
para la solución de problemas 

    

6. Mi remuneración es adecuada en relación con 
el trabajo que realizo 

    

7. Mi jefe está disponible cuando se le necesita 
    

8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 
ambiente laboral agradable 

    

9.  Las cosas me salen perfectas 
    

10. Conozco las tareas o funciones específicas que 
debo realizar en mi organización 

    

11. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 
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12. Es fácil para mis compañeros de trabajo que 
sus nuevas ideas sean consideradas 

    

13. Las tareas que desempeño corresponden a mi 
función 

    

14. En mi organización participo en la toma de 
decisiones 

    

15. Estoy sonriente 
    

16. Los premios y reconocimientos son distribuidos 
en forma justa 

    

17. Mi institución es flexible y se adapta bien a los 
cambios 

    

18. La limpieza de los ambientes es adecuada 
    

19. Nuestros directivos contribuyen a crear 
condiciones adecuadas para el progreso de mi 
organización 

    

20. Mi contribución juega un papel importante en el 
éxito de mi organización de salud 

    

21. Existen incentivos laborales para que yo trate 
de hacer mejor mi trabajo 

    

22. Cometo errores     

23. Estoy comprometido con mi organización de 
salud 

    

24. Las otras áreas o servicios me ayudan cuando 
las necesito 

    

25. En términos generales me siento satisfecho con 
mi ambiente de trabajo 

    

26. Puedo contar con mis compañeros de trabajo 
cuando los necesito 

    

27. Mi salario y beneficios son razonables 
    

28. Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su 
dueño 
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29. Mi jefe inmediato se comunica regularmente 
con los trabajadores para recabar 
apreciaciones técnicas o percepciones 
relacionadas al trabajo 

    

30. Mi jefe inmediato me comunica si estoy 
realizando bien o mal mi trabajo 

    

31. Me interesa el desarrollo de mi organización de 
salud 

    

32. He mentido 
    

33. Recibo buen trato en mi establecimiento de 
salud 

    

34. Presto atención a los comunicados que emiten 
más jefes 
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Anexo 4 

juicio de expertos de Ambiente Organizacional 
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Anexo 5: Validación V de Aiken 
 

 
Tabla 4: Validación Ambiente Organizacional 

 
  

Claridad 

Ítem 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 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 

JUEZ 1 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 3 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

JUEZ 2 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

JUEZ 3 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

JUEZ 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

 
PROMEDIO 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 3.75 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

V de Aiken 1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 0.9 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 

 

 
  

Coherencia 

Ítem 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 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 

JUEZ 1 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 3 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

JUEZ 2 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

JUEZ 3 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

JUEZ 4 4 
 

4 4 4 4 4 4 
 

4 4 4 4 4 
 

4 4 4 4 4 4 
 

4 4 4 4 4 
 

4 4 4 
 

4 4 

 
PROMEDIO 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

V de Aiken 1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 0.9 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 

 

 
  

Relevancia 

Ítem 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 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 

JUEZ 1  4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 3 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

JUEZ 2  4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

JUEZ 3  4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

JUEZ 4  4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

 
PROMEDIO 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4 4 4 4  4 4 4 4 4  4 4 4  4 4 

V de Aiken 1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 0.9 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 1.0  1.0 1.0 

 

 

 
 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 

Claridad 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Coherencia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

 
Fuente: Elaboración Propia 

 
x ̅  Promedio 

 − l 

 
l Escala mínima 1 escalas de valoración (1: no cumple con el criterio; 2: bajo nivel; 3: Moderado nivel; 4: alto nivel) 

K  Escala máxima - l 3 
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Anexo 6: Confiabilidad Alfa de Cronbach 

Confiabilidad Ambiente Organizacional 

 
Resumen de procesamiento de casos de Ambiente Organizacional 

 

 
 Resumen de procesamiento de casos  
 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 
Fuente: Elaboración Propia 

 
 

 

Estadísticas de fiabilidad Confiabilidad Ambiente Organizacional 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,930 28 
Fuente: Elaboración Propia 

 

 

Dimensión Comunicación 1 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,710 3 
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Dimensión Conflicto y cooperación1 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,703 2 

 
Dimensión Confort 

 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,811 2 

 
Dimensión Estructura 

 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 
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 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,712 2 

 
Dimensión Identidad 

 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,704 3 

 
Dimensión Innovación 

 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,767 4 
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Dimensión Liderazgo 
 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,705 2 

 
Dimensión Motivación 

 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 

 
Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach  N de elementos  

,854 3 
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Dimensión Recompensa 
 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,715 3 

 
Dimensión Remuneración 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach  N de elementos  

,761 2 

 
Dimensión Toma de decisiones 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 



113  

Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach  N de elementos  

 ,706  2  
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Anexo 7 

Escala de Opiniones SL-SPC 
 

 
A continuación, se presentan una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a 

nuestras actividades en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un 

aspa el recuadro que considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta 

buena ni mala, ya que todas son opiniones. 

 

 
TOTAL ACUERDO TA 

DE ACUERDO  A 

INDECISO I 

EN DESACUERDO D 

TOTAL DESACUERDO TD 

 

ÍTEMS TA A I D TD 

1. La distribución física del ambiente de 
trabajo facilita la realización de mis labores 

     

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que 
realizo 

     

3. El ambiente creado por mis compañeros 
es ideal para desempeñar mis funciones 

     

4. Siento que el trabajo que hago es justo 
para mi manera de ser 

     

5. La tarea que realizo es tan valiosa como 
cualquier otra 

     

6. Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivos 
     

7.  Me siento mal con lo que gano 
     

8. Siento que recibo de parte de la empresa 
mal trato 
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9.  Me agrada trabajar con mis compañeros 
     

10. Mi trabajo permite desarrollarme 
personalmente 

     

11. Me siento realmente útil con la labor que 
realizo 

     

12. Es grata la disposición de mi jefe cuando 
le pido alguna consulta sobre mi trabajo 

     

13. El ambiente donde trabajo es confortable 
     

14. Siento que el sueldo que tengo es 
bastante aceptable 

     

15. La sensación que tengo de mi trabajo es 
que me están explotando 

     

16. Prefiero tomar distancia con las personas 
con quienes trabajo 

     

17. Me disgusta mi horario 
     

18. Disfruto cada labor que realizo en mi 
trabajo 

     

19. Las tareas que realizo las percibo como 
algo sin importancia 

     

20. Llevarse bien con el jefe beneficia la 
calidad del trabajo 

     

21. La comodidad del ambiente de trabajo es 
inigualable 

     

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir 
mis expectativas económicas 

     

23. El horario de trabajo me resulta incomodo 
     

24. La solidaridad es una virtud característica 
en nuestro grupo de trabajo 

     

25. Me siento feliz por los resultados que 
logro en mi trabajo 

     

26. Mi trabajo me aburre      
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27. La relación que tengo con mis superiores 
es cordial 

     

28. En el ambiente físico donde me ubico, 
trabajo cómodamente 

     

29. Mi trabajo me hace sentir realizado 
     

30. Me gusta el trabajo que realizo 
     

31. No me siento a gusto con mi(s) jefes 
     

32. Existen las comodidades para un buen 
desempeño de las labores diarias 

     

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas 
más de las horas reglamentarias 

     

34. Haciendo mi trabajo me siento bien 
conmigo mismo(a) 

     

35. Me gusta la actividad que realizo 
     

36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que 
pongo en mi trabajo 
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Anexo 8 

Juicio de expertos de Satisfacción laboral 
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Anexo 9: Validación V de Aiken 
 

 
Validación Satisfacción Laboral 

 
  

Claridad 

Ítem 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 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 p35 p36 

JUEZ 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

JUEZ 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

JUEZ 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

JUEZ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 
Promedio 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

 

 
  

Coherencia 

Ítem 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 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 p35 p36 

JUEZ 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

JUEZ 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

JUEZ 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

JUEZ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

Promedio 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

 

 
  

Relevancia 

Ítem 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 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 p35 p36 

JUEZ 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

JUEZ 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

JUEZ 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

JUEZ 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 
Promedio 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

 

 

 
 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 

Claridad 1 1 1 1 1 1 1 

Coherencia 1 1 1 1 1 1 1 

Relevancia 1 1 1 1 1 1 1 

 
 

 
Fuente: Elaboración Propia 

V de Aiken 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0  1.0  1.0  1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 

  

V de Aiken 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 

x 

l 

Promedio 

− l 
  

Escala mínima 1 

3 

escalas de valoración (1: no cumple con el criterio; 2: bajo nivel; 3: Moderado nivel; 4: alto nivel) 

K Escala máxima - l 
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Confiabilidad Alfa de Cronbach 

Confiabilidad Satisfacción Laboral 

 
Resumen de procesamiento de casos de Satisfacción Laboral 

 

 
 

N 
 

% 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Fuente: Elaboración Propia 
 

 

Estadísticas de fiabilidad Confiabilidad Satisfacción Laboral 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,819 36 

 
Fuente: Elaboración Propia 

Dimensión Condiciones físicas y/o materiales 

 
Resumen de procesamiento de casos 

 
N 

 
% 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

 Alfa de Cronbach  N de elementos  

,787 5 
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Dimensión Beneficios laborales y/o remunerativos 

 
Resumen de procesamiento de casos 

 
N 

 
% 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

 Alfa de Cronbach  N de elementos  

,701 4 

 
Dimensión Políticas administrativas 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach  N de elementos  

 ,726  5  

 
Dimensión Relaciones sociales 

 
Resumen de procesamiento de casos 

 
N 

 
% 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 
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Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach  N de elementos  

,707 4 

 
Dimensión Desarrollo personal 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,793 6 

 

Dimensión Desempeño de tareas 

Resumen de procesamiento de casos 

 
N 

 
% 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad  

 Alfa de Cronbach  N de elementos  

,712 6 
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Dimensión Relación con la autoridad 
 

 
 Resumen de procesamiento de casos  

 N  % 

Casos Válido 15 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach  N de elementos  

 ,708  6  
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Anexo 11. Carta solicitando autorización para la ejecución del estudio a la 

dirección del Hospital Nacional nivel III-1 
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Anexo 12. Cuestionarios en Google forms 

 

 

 
Fuente: https://forms.gle/cjG81kn6yjBQziM66 
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Anexo 13: Consentimiento Informado 
 

 



149  
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Anexo 14. Fichas Técnicas de los instrumentos 

Ficha Técnica 

 
Cuestionario Ambiente Organizacional 

 
Denominación original: Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional v.02 

Autor: MINSA (2012) y aplicada en el Hospital Cayetano Heredia 

Año: 2021 

 
Origen: Lima-Perú 

Aplicación: Individual 

Tiempo: 10 min. 

Ejecución: Trabajador con tiempo mayor de 3 meses de permanencia en la 

organización de salud 

N° de enunciados: 34, de los cuales 28 miden clima organizacional en estudio y 6 que 

pertenecen a la escala Lie. 

 
 
 

 
Ficha Técnica 

 
Cuestionario de Satisfacción laboral 

Denominación original: Escala de Opiniones SL-SPC 

Autor: Sonia Palma aplicada por Álvarez 

Año: 2023 

 
Origen: Lima-Perú 

Aplicación: Individual 

Tiempo: 20 min. 

Ejecución: Población de 18 a más 

N° de ítems: 36 
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Anexo 15 

Análisis descriptivo 

 

 

 Tiempo de labor en el servicio de emergencia  

 
 

Frecuencia 
 

Porcentaje 
 
Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 3 meses a 1 año 13 11,3 11,3 11,3 

 1 año a 3 años 23 20,0 20,0 31,3 

 3 años a mas 79 68,7 68,7 100,0 

 Total 115 100,0 100,0  

Nota. Procesado del SPSS v.26 

 

 

 

 
Tiempo de labor en el servicio de emergencia 


