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Presentación 

 

Señores miembros del jurado: 

 

Presento ante ustedes la tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral 

del personal de enfermería en el servicio de neonatología del hospital Arzobispo Loayza 

Lima 2015”, con la finalidad de Determinar la relación del clima organizacional con la 

Satisfacción Laboral del personal de Enfermería  en el Servicio de Neonatología del Hospital 

Arzobispo Loayza Lima 2015, con el propósito de mejorar la atención del recién nacido y 

sus padres atreves  de la satisfacción laboral del personal de enfermería, el trabajo se realizó 

con el diseño no experimental, nivel correlacional, en una muestra de 54 personal de 

enfermería a quienes se le aplico dos instrumentos de evaluación: el cuestionario de clima 

organizacional de Koys y Decottis y el cuestionario de satisfacción laboral de Mielia y Piero; 

estos instrumentos fueron sometidos a  los análisis respectivos que determinaros que las 

pruebas son válidas y confiables. Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadístico 

consistió en calcular frecuencias, tablas, figuras y niveles de significancia, usando el 

programa SSPS (versión 22).  

 

En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad César Vallejo 

para obtener el grado académico de Maestra en Gestión de los servicios de la salud. 

 

Esperando cumplir con los requisitos de aprobación.  

 

La autora 

 

 

 

 

 

 

 



vii 

Índice 

Página 

Página del Jurado   ii 

Dedicatoria  iii 

Agradecimiento  iv 

Declaratoria de autenticidad   v 

Presentación  vi 

Índice   vii 

Resumen   xii 

Abstract  xiii 

I. Introducción 14 

1.1. Realidad problemática 15 

1.2. Trabajos previos 17 

1.3. Teorías relacionadas al tema 29 

1.4. Formulación del problema 37 

1.5. Justificación del estudio 38 

1.6. Hipótesis 41 

1.7. Objetivos 42 

II. Método 43 

2.1. Diseño de investigación 44 

2.2. Variables, operacionalización 46 

2.3. Población y muestra 48 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 49 

2.5. Método de análisis de datos 53 

2.6. Aspectos éticos 53 

III. Resultados 54 

3.1. Resultados descriptivos 55 

3.2. Contrastación de hipótesis 70 

IV. Discusión 76 

V. Conclusiones                                                   82                                                                                    

VI. Recomendaciones 85 

VII. Referencias 88 

Anexos 93 



viii 

Anexo 1. Matriz de consistencia 94 

Anexo 2. Instrumentos del estudio 97 

Anexo 3. Consentimiento informado 101 

Anexo 4. Confiabilidad de las variables 102 

Anexo 5. Base de datos de la investigación 104 

Anexo 6. Artículo científico 108 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ix 

Lista de tablas 

 

Tabla 1 

Tabla 2 

Tabla 3 

Tabla 4 

Tabla 5 

Tabla 6 

Tabla 7 

Tabla 8 

Tabla 9 

 

Tabla 10 

 

Tabla 11 

 

Tabla 12 

 

Tabla 13 

Tabla 14 

 

Tabla 15 

 

Tabla 16 

 

Tabla  17 

 

 

Tabla 18 

 

 Tabla 19 

 

 

Operacionalización de la variable clima organizacional                

Operacionalización de la variable satisfacción laboral  

Baremos del clima organizacional 

Baremos de la satisfacción laboral 

Validación del clima organizacional 

Validación de satisfacción laboral 

Confiabilidad del clima organizacional 

Confiabilidad de la satisfacción laboral 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

autonomía  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

cohesión  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

confianza  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

presión  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión apoyo  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

reconocimiento  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

equidad  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

innovación  

Niveles de la variable clima organizacional del personal de 

enfermería del servicio de Neonatología del Hospital Nacional 

Arzobispo Loayza 2015 

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción por el trabajo en general  

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción por el ambiente físico de trabajo  

47 

48 

50 

51 

51 

51 

52 

52 

 

55 

 

56 

 

57 

 

58 

59 

 

60 

 

61 

 

62 

 

 

63 

 

64 

 

65 

 



x 

Tabla 20 

  

Tabla 21 

 

Tabla 22 

 

Tabla 23 

 

 

Tabla 24  

Tabla 25 

 

Tabla 26 

 

Tabla 27 

 

Tabla 28 

Tabla 29 

 

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción con la forma que realiza su trabajo  

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción con la relación subordinado y supervisor  

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción con la remuneración  

Niveles de la variable satisfacción laboral del personal de 

enfermería del servicio de Neonatología del Hospital Nacional 

Arzobispo Loayza 2015 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción laboral 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción en el trabajo 

en general 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción con el 

ambiente físico del trabajo 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción con la forma 

en que realiza su trabajo 

Correlación y satisfacción con la relación subordinado-supervisor 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción con la 

remuneración 

 

 

66 

 

67 

 

68 

 

 

69 

70 

 

71 

 

72 

 

73 

74 

 

75 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xi 

Lista de figuras 

Figura 1 Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

autonomía del personal de enfermería  

 

55 

Figura 2 Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

cohesión del personal de enfermería  

 

56 

Figura 3 Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

confianza del personal de enfermería  

 

57 

Figura 4 Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

presión del personal de enfermería  

 

58 

Figura 5 

 

Figura6 

 

Figura 7 

 

Figura 8 

 

Figura 9 

 

Figura 10 

 

Figura 11 

 

Figura 12 

 

Figura 13 

 

Figura 14 

 

Figura 15 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

apoyo del personal de enfermería  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

reconocimiento del personal de enfermería  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

equidad del personal de enfermería  

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión 

innovación del personal de enfermería  

Niveles de la variable clima organizacional del personal de 

enfermería  

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción por el trabajo en general  

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción por el ambiente físico de trabajo  

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción con la forma como realiza su trabajo   

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción con la relación subordinado y supervisor   

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión 

satisfacción con la remuneración del personal 

Niveles de la variable satisfacción laboral del personal 

 

59 

 

60 

 

61 

 

62 

 

63 

 

64 

 

65 

 

66 

 

67 

 

68 

69 

 

 

 



xii 

Resumen 

 

El presente trabajo de estudio de investigación tuvo como objetivo determinar la relación 

del clima organizacional con la satisfacción laboral del Personal de Enfermería en el servicio 

de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

Utilizó un enfoque cuantitativo, utilizó el diseño no experimental- transversal, nivel 

descriptivo – correlacional y el método hipotético deductivo el que tuvo como objetivo 

describir relaciones entre dos variables en un momento determinado, con una población 

conformada por 54 personal de enfermería, a quienes se les aplicó  dos instrumentos de 

evaluación: en la variable Clima Organizacional, se utilizó el cuestionario de clima 

organizacional de Koys y Decottis (1991), compuesto con 40 ítems correspondiente a 8 

dimensiones y en la variable satisfacción laboral se utilizó el cuestionario de  satisfacción 

laboral  de Meliá y Peiró (1989), que consta de 30 ítems correspondiente a 5 dimensiones. 

Estos instrumentos fueron sometidos a los análisis respectivos que determinaron que las 

pruebas son válidas y confiables.  Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadístico 

consistió en análisis descriptivo e inferencial, usando el programa SSPS (versión 22).  

 

Los resultados indicaron  un  p valor de  significancia estadística de  0,000, 

corroborándose la existencia de  correlación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 

Laboral del personal de Enfermería en el servicio de Neonatología del hospital Arzobispo 

Loayza, siendo dicha relación directa y moderada, según Rho = 0,578. 

 

 

Palabras claves: Clima organizacional, satisfacción laboral, personal de enfermería. 

 

 

 

 

 

 



xiii 

Abstract 

 

The present research study aimed to determine the relationship of the organizational climate 

with the job satisfaction of the Nursing Personnel in the Neonatology service of the Hospital 

Arzobispo Loayza. 

 

It used a quantitative approach, used non-experimental-transverse design, 

descriptive-correlational level and the deductive hypothetical method which aimed to 

describe relations between two variables at a given time, with a population made up of 54 

nursing staff, whom Two instruments of evaluation were applied: in the variable 

Organizational Climate, the Koys and Decottis (1991) organizational climate questionnaire 

was used, composed of 40 items corresponding to 8 dimensions and the labor satisfaction 

variable was used the job satisfaction questionnaire Of Meliá and Peiró (1989), which 

consists of 30 items corresponding to 5 dimensions. These instruments were subjected to the 

respective analyzes that determined that the tests are valid and reliable. Once the data were 

tabulated, the statistical treatment consisted of descriptive and inferential analysis using the 

SSPS program (version 22). 

 

The results indicated a p value of statistical significance of 0.000, corroborating the 

existence of correlation between the Organizational Climate and the Labor Satisfaction of 

the Nursing staff in the Neonatology service of the Arzobispo Loayza hospital, being this 

relation direct and moderate, according to Rho = 0.578. 

 

 

Key words: Organizational climate, job satisfaction, nursing staff. 
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1.1. Realidad problemática 

Como en la gran mayoría de las empresas públicas y en particular los hospitales, está en un 

proceso de cambio profundo para adaptarse a las exigencias del mundo moderno, lo que los 

ha llevado a insertarse en una senda de modernización, que incluye entre otras a la Reforma 

de Salud, estableciendo como objetivo central la satisfacción de las necesidades del paciente, 

con eficacia, eficiencia, calidad y oportunidad.  

 

Por tanto el hospital puede entonces ser definido como una organización con un 

espacio estructurado de prácticas de división y coordinación de trabajo, a través de las cuales 

se establecen relaciones entre el personal del hospital y un espacio de prácticas médicas; esto 

es, una estructura de prácticas a través de las cuales el personal especializado se relaciona 

con personas enfermas o en general, con problemas de salud. El clima organizacional y la 

satisfacción laboral son relevantes en el comportamiento del personal que labora en los 

hospitales 

 

A nivel mundial el estudio de los climas en las organizaciones ha sido difícil debido 

a que se trata de un fenómeno complejo y con múltiples niveles; por ejemplo, actualmente 

la bibliografía existente debate sobre dos tipos de clima: el psicológico y el organizacional. 

El primero se estudia a nivel individual, mientras que el segundo se estudia a nivel 

organizacional. Ambos aspectos del clima son considerados fenómenos multidimensionales 

que describen la naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus propias 

experiencias dentro de una organización. 

 

Un clima organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de 

los integrantes de la institución de salud y, por ende, una mejora sustancial en la prestación 

de servicios de salud al derecho del usuario.  En hospitales de alta y de baja complejidad, se 

observó que para ambos tipos de hospitales las correlaciones más altas se dan en la 

dimensión de satisfacción por el trabajo en general, la dimensión satisfacción laboral con 

relación con su jefe lo que nos indicó que, en general, ambas muestras les gustan su trabajo 

y aprecian la relación directa y estrecha entre directivos y subordinados para un clima laboral 

propicio, el énfasis está puesto en clima de Apoyo y de Innovación.  El personal de 

Enfermería tiene una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que les permite 

sentirse realizados e identificados profesionalmente por lo que hay satisfacción personal y 
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en general, se siente comprometido en el mejorar su desempeño y opina su aportación es de 

utilidad. Las recomendaciones están dirigidas a incrementar la motivación, optimizar los 

niveles de satisfacción y el rendimiento laboral, para que refleje una mejor calidad de la 

atención, evitar repeticiones en los procesos curativos, disminuir las prolongadas estancias 

de los usuarios en los servicios y la reducción del gasto hospitalario, mediante acciones que 

permitan mantener un clima organizacional positivo con la coordinación y participación de 

diferentes comités del hospital.  La Calidad de Vida Laboral, tiene que ver con el impacto 

del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia organizacional, se fundamenta en aspectos 

como: participación de los empleados en las decisiones, reestructuración del trabajo, 

innovación en el sistema de recompensas para influir en el clima organizacional y 

mejoramiento del ambiente de trabajo en cuanto a condiciones físicas y psicológicas, 

horarios, etc.; estos aspectos son llamados factores laborales psicosociales. 

 

En el Perú en el Hospital de Ayacucho Miguel Ángel Llerena. la mayoría de las 

enfermeras en el clima organizacional según dimensiones, refirieron  que es regular las 

relaciones interpersonales, el estilo de dirección, la estabilidad, la retribución, el sentido de 

pertenencia y los valores colectivos, y en cuanto a la satisfacción laboral según dimensiones, 

el mayor porcentaje manifiesta que están poco satisfechas con el trabajo actual, con el trabajo 

en general, un porcentaje considerable con la interacción con compañeras y el ambiente de 

trabajo; seguido de un porcentaje considerable que están insatisfechas con el trabajo actual, 

con el trabajo en general, con la interacción con compañeras y el ambiente laboral  

 

En el Hospital Loayza y específicamente en el servicio de neonatología no hay 

estudios que se han realizado respecto al tema de clima organizacional  y Satisfacción laboral 

del personal de enfermería  que se desempeña a nivel asistencial, como mencionamos en la 

justificación el personal de enfermería es el eje principal de atención al usuario en salud y es 

fundamental conocer el Clima organizacional y la satisfacción del personal de enfermería 

que va ser reflejada en la satisfacción del usuario del servicio de enfermería y asimismo la 

satisfacción del personal de enfermería que presta el servicio de atención directa al usuario, 

dando así una mejor atención al neonato y sus padres; en la cual me impulso a iniciar una 

investigación del tema.  
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Por tanto, esta investigación tuvo como propósito determinar la relación del Clima 

Organizacional con la Satisfacción Laboral del personal de Enfermería en el Servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza, dando a conocer los resultados obtenidos y 

contribuir de esta manera positiva a una buena atención de Recién Nacido y sus padres. 

 

 

1.2. Trabajos previos 

 

Antecedentes internacionales 

Cañon y Galeno (2013) realizó el trabajo de investigación Factores laborales psicosociales 

y calidad de vida laboral de los trabajadores de la salud de Assbasalud E.S.E. Manizales 

Universidad Manizales .2013. Cuyo objetivo es ver  La Calidad de Vida Laboral (CVL), 

tiene que ver con el impacto del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia organizacional, 

se fundamenta en aspectos como: participación de los empleados en las decisiones, 

reestructuración del trabajo, innovación en el sistema de recompensas para influir en el clima 

organizacional y mejoramiento del ambiente de trabajo en cuanto a condiciones físicas y 

psicológicas, horarios, etc.; estos aspectos son llamados factores laborales psicosociales. 

Materiales y Métodos: Estudio de corte transversal, con una muestra total de 89 trabajadores 

de servicios de urgencias de las unidades intermedias de San Cayetano, Enea y Centro. El 

estudio determina los factores laborales psicosociales y CVL de los trabajadores de la salud 

de ASSBASALUD E.S.E Manizales y como se relacionan. Resultados: En los participantes, 

81% son mujeres y 19% hombres, la edad promedio 36 años, estrato socioeconómico 

medio72% (3-4), 61% auxiliares de enfermería, 19% médicos, se evidenció que 55% 

perciben bastante CVL, 11% satisfacción laboral, se encontraron relaciones de la CVL con 

el estrato socioeconómico, motivación intrínseca, apoyo directivo, satisfacción laboral, y 

salud general. Discusión: Los trabajadores perciben bastante carga de trabajo, bastante apoyo 

directivo, mucha motivación intrínseca y un nivel medio de calidad de vida. Se encontró que 

algunos trabajadores están insatisfechos con su estabilidad en el empleo y con el salario que 

reciben. 

 

Rodríguez (2013) realizó el trabajo de investigación Personal de enfermería y 

absentismo laboral en el Servicio Extremeño de Salud. En la Universidad de Extremadura 

(España) en 2013. Cuyo objetivo principal de los autores plantearon conocer la relación 
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entre el absentismo laboral y género en el personal de Enfermería que trabaja en el ámbito 

sanitario del servicio Extremeño de salud. El absentismo laboral entre el personal sanitario 

es un tema que actualmente se encuentra en debate y que preocupa de manera relevante tanto 

a la administración sanitaria como a los propios profesionales de la salud. El absentismo es 

un problema que disminuye la moral de los profesionales, interrumpe la continuidad de la 

atención al paciente y en última instancia, puede tener un impacto negativo en el costo y la 

calidad de la atención y los resultados para ellos. Las mujeres en comparación con los 

hombres por lo general se considera que tienen mayores tasas de absentismo por enfermedad, 

sin embargo los condicionantes del absentismo en el personal sanitario pueden verse 

influenciados también por la edad, el estado civil, el número de hijos, la categoría 

profesional, la antigüedad profesional, el tipo de trabajo, el grado de responsabilidad, el 

grado de satisfacción por el trabajo, el horario y el tipo de plaza amén de otros factores que 

todavía deben estudiarse trabajo. En el presente se han analizado las características las 

incapacidades temporales presentadas por la totalidad de los trabajadores del Servicio 

Extremeño de Salud (SES) durante el periodo 2006-2010. El análisis de un total de 42096 

incapacidades temporales (IT), reveló una mayor duración de las mismas dentro del personal 

femenino del SES (45±84 vs 43±87 días naturales; P<0.001) frente a lo observado en el 

personal masculino. En todo el personal del SES la duración de las IT aumenta 

progresivamente con la edad (P<0.001 para hombres y mujeres). En el personal de 

enfermería del SES no se observa la diferencia anteriormente reseñada, no existiendo 

diferencias en la duración de las bajas entre mujeres y hombres (45±84 días naturales en 

mujeres y 45±92 días naturales en hombres; P>0.05). Cuando se analiza la frecuencia de las 

IT en el personal del SES se observa un aumento de la frecuencia conforme aumenta la edad 

del personal. Las mujeres en el SES tienen mayor riesgo de tener mayor frecuencia de IT. 

Tener hijos es un factor que actúa como reductor del riesgo de tener bajas sucesivas 

(consecutivas o no) dentro del personal femenino del SES ya sea entre el personal de 

enfermería o en el resto del personal. Nuestros resultados confirman que los condicionantes 

del absentismo en el Sistema Sanitario Público Extremeño son multifactoriales y complejos. 

 

Vásquez, Hernández y Rodríguez (2013) realizaron el trabajo de investigación 

Correlación del estado emocional con la estabilidad laboral. 2013; Contribuciones a la 

Economía. Uno de los principales argumentos que se dan para explicar la variación que se 

observa en la conducta humana es que, esta conducta, está determinada solo parcialmente 
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por el tipo de necesidad o de motivación que se tienen como miembros de la especie humana. 

El estado emocional en el cual se encuentre cualquier ser humano es trascendental cuando 

se trata de desempeñar funciones laborales. Aunque en el pasado se pensaba que la 

extraversión estaba más relacionada con la felicidad y satisfacción en la vida, se ha visto 

que, en realidad, el nivel de extraversión/introversión de una persona no es tan importante 

en este sentido como lo es el nivel de estabilidad emocional. Las personas que experimentan 

mayor estabilidad emocional, son más felices y se sienten más satisfechos con sus vidas en 

general; ¿cuál sería el efecto que desencadenaría en el área laboral, la respuesta es obvia, las 

emociones positivas que genera un trabajador, muestran la estimulación que se puede 

alcanzar en lo laboral, lo cual a su vez, tiene un impacto favorable para cualquier compañía, 

logrando en el empleado oportunidades de satisfacción, de investigación y el desarrollo de 

sus capacidades, apoyo social y una sensación de identidad.  

 

Hernández, Hernández, Nava, Pérez, Hernández, Matus y Balseiro (2012) realizaron 

el estudio Satisfacción laboral del profesional de enfermería en cuatro instituciones de 

salud. Cuyo objetivo fue establecer el grado de satisfacción laboral e Identificar los factores 

asociados a esta en el personal de Enfermería de cuatro instituciones públicas de salud del 

tercer nivel de atención Metodología: Estudio transversal, observacional y descriptivo. La 

muestra comprendió 594 profesionales de enfermería. Se aplicó una encuesta integrada por 

dos apartados, uno de datos socio-demográficos y otro para medir los factores intrínsecos y 

extrínsecos relacionados con la satisfacción laboral de acuerdo al instrumento de Font Roja 

ampliado (9 factores con 26 ítems en total). Resultados: Se obtuvo una confiabilidad del 

instrumento de 0.8 de alfa de Cronbach, 35% de los encuestados es personal especializado, 

la calificación de Satisfacción Laboral tuvo un promedio global de 101±10. Los factores 

identificados con insatisfacción fueron la promoción y competencia profesional, los mejor 

calificados la relación interpersonal con los jefes y con los compañeros. Los factores 

extrínsecos no mostraron diferencias estadísticamente significativas. Discusión: Los 

resultados concuerdan con la literatura, la promoción profesional y la competencia laboral 

son los que más se observan afectados. La institución "C" es la que tiene mayor nivel de 

satisfacción, también se resalta que el profesional que labora en áreas críticas se encuentra 

más satisfecho. Conclusiones: El personal de enfermería en estas instituciones tiene una 

calificación de nivel medio a alto de SL, la identificación de factores de insatisfacción, así 

como de satisfacción son importantes para fundamentar mejoras e incidir en la calidad de 
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los cuidados. 

Juárez (2012) realizó el estudio Clima organizacional y satisfacción laboral. Cuyo 

objetivo fue correlacionar el clima organizacional y la satisfacción laboral en el personal de 

salud. Métodos: estudio observacional, transversal, descriptivo, analítico, en asistentes 

médicas, personal médico, de enfermería, administrativo y de servicios básicos, de todos los 

turnos, adscritos al Hospital General Regional 72, Instituto Mexicano del Seguro Social. La 

muestra aleatoria estuvo conformada por 230 personas: 58.3 % mujeres y 41.7 % hombres, 

edad promedio de 35 años. La evaluación se efectuó con una escala mixta Likert-Thurstone. 

El análisis estadístico se realizó con t de Student, Anova y coeficiente de correlación de 

Pearson. Resultados: ambos índices presentaron alta correlación positiva entre la satisfacción 

laboral y mejor clima organizacional. Conclusiones: un clima organizacional favorable va a 

condicionar una mayor calidad en la vida de los integrantes de la institución de salud y, por 

ende, una mejora sustancial en la prestación de servicios de salud al derechohabiente. 

 

Bordas (2011) realizó el trabajo de investigación Clima laboral y dirección 

estratégica de la empresa en la sociedad del conocimiento. En la Universidad Nacional de 

Educación a Distancia (España) en 2011. En la investigación empírica realizada se han 

empleado técnicas de análisis estadístico, tanto de tipo Bivariado (Tablas de Contingencia 

con Test de Contraste de Hipótesis), como Multivariante (tales como Análisis de 

Componentes Principales, Análisis Probit o Análisis de Conglomerados) aportando una 

metodología propia para analizar y gestionar el clima laboral, que parte y termina en la 

estrategia de la empresa, dando especial importancia a la capacidad que todo diagnóstico 

debe tener de cara a la generación de acciones de mejora. La autora concluye la relación 

existente entre el clima laboral que rodea a los empleados de una gran empresa de servicios 

tecnológicos y sus actitudes de satisfacción y compromiso en el trabajo; identificando las 

palancas de mejora del clima laboral que maximizan las actitudes de satisfacción y 

compromiso (que influirán en el comportamiento de los empleados y por tanto en el 

desempeño de la compañía); planificando acciones concretas de mejora del clima laboral en 

dicha compañía y analizando especialmente la relación entre clima laboral y el liderazgo (de 

la alta dirección y del jefe inmediato al considerarse éste una vía especialmente eficaz para 

influir sobre el clima laboral de la empresa.  
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Chiang, Salazar, Martin y Núñez (2011) realizaron el estudio Clima organizacional 

y satisfacción laboral. Cuyo objetivo es la comparación entre hospitales públicos de alta y 

baja complejidad. Cuyos autores concluyen, hospitales de alta y de baja complejidad, vemos 

que para ambos tipos de hospitales la correlación más alta se da en la dimensión de 

satisfacción por el trabajo en general, las siguientes dimensiones de satisfacción con una 

mayor correlación media con las dimensiones de clima organizacional son satisfacción con 

la relación con el jefe y con la forma que se realiza su trabajo. Lo que nos indica que, en 

general, ambas muestras les gustan su trabajo y aprecian la relación directa y estrecha entre 

directivos y subordinados para un clima laboral propicio, el énfasis está puesto en clima de 

Apoyo y de Innovación, el supervisor aparece como figura clave para explicar la varianza 

en las dimensiones de clima organizacional. La intensidad de las relaciones estadísticamente 

significativas entre las dimensiones de clima organizacional y satisfacción laboral del 

hospital de alta complejidad no coinciden con la intensidad de los hospitales de baja 

complejidad.  

 

Uribe, Garrido y Rodríguez (2011) realizaron el estudio Influencia del tipo de 

contratación en la calidad de vida laboral: manifestaciones del capitalismo organizacional. 

Cuyo objetivo pretende analizar la influencia que tiene el tipo de contratación en la calidad 

de vida laboral, atendiendo en especial, a los factores de riesgo psicosociales generados por 

las diferentes modalidades contractuales en funcionarios santandereanos. Se realizó un 

estudio exploratorio de tipo descriptivo a 221 trabajadores pertenecientes a diferentes 

instituciones santandereanas. La información se recogió mediante la aplicación del 

Cuestionario de Calidad de Vida Laboral. Los resultados muestran diferencias significativas 

entre el tipo de contratación y las escalas condiciones de trabajo (CT), clima social de trabajo 

(CST), política organizativa (PO) y efectos colaterales del trabajo (ECT). Como conclusión 

se identifican mejores condiciones de trabajo, mejor clima social del trabajo, menos efectos 

colaterales para el contrato estable y condiciones de trabajo menos favorables para el 

contrato a término fijo, además de una mayor influencia de la política organizativa en los 

trabajadores con contrato temporal.  

 

Becerril y Sánchez (2010) realizaron el trabajo de investigación Clima 

organizacional y su relación con la satisfacción laboral del personal de salud de las 

Microrredes Cuñumbuque y Tabalosos – 2010. Cuyo objetivo general es determinar la 
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relación del clima organizacional con la satisfacción laboral del personal de salud de las 

microrredes de Salud de Cuñumbuque y Tabalosos – 2010. El método usado fue de tipo 

cuantitativo, descriptivo, correlacional de corte transversal; la población estuvo conformada 

por 64 trabajadores. La técnica de recolección de información fue la encuesta mediante el 

instrumento tipo cuestionario.  Los resultados fueron: 39 trabajadores de salud, que 

representan el 61% de la muestra de las micro redes de Salud Cuñumbuque y Tabalosos, 

perciben nivel promedio de clima organizacional y 25 trabajadores de salud, que hace el 

39% de la muestra, perciben nivel alto de clima organizacional; además, ningún trabajador 

de salud percibe nivel bajo de clima organizacional.  Por lo tanto, en ambas micro redes de 

Salud existe un buen clima organizacional según la percepción de los trabajadores. La prueba 

de Chi cuadrado nos muestra diferencia significativa, porque la probabilidad es de 0.5 siendo 

mayor a 0.05; de acuerdo a la percepción de los trabajadores de salud no hay diferencia en 

el nivel de clima Patologías de los trabajadores como consecuencia directa del trabajo o que 

padecía anteriormente y se ve agravada por el mismo son diversas, entre otras las patologías 

musculo esqueléticas y organizacional según micro redes de Salud.  Para valorar la 

satisfacción laboral, 45 trabajadores de salud que hace un 70.3% de la muestra percibe nivel 

medio de satisfacción laboral; 17 trabajadores de salud que constituye el 26.6% de la muestra 

percibe nivel de satisfacción laboral alto y 2 trabajadores de salud que ocupa sólo el 3.1% 

percibe nivel de satisfacción laboral bajo.  En relación a las subescalas  del clima 

organizacional se encontró que en ambas microrredes de Salud el tema de retribución es la 

mejor valorada, los puntajes superan a 20; es decir, que los trabajadores perciben que existen 

retribuciones justas en cada una de las microrredes. Sin embargo, la única escala de “estilo 

de dirección”, es la que muestra diferencia significativa, cuya probabilidad es de 0.0294 

menor a 0.05; es decir, que los trabajadores de la micro red Tabalosos perciben un mejor 

estilo de dirección.  Al aplicar Chi cuadrado se obtuvo que, a pesar de la valoración del clima 

organizacional es de nivel promedio y en los niveles de satisfacción laboral predominan el 

nivel medio; los resultados nos muestran que existe diferencia significativa (P = 0.0277 < 

0.05) entre el clima organizacional y la satisfacción laboral; es decir que a mejor nivel de 

clima organizacional, más alto es el nivel de satisfacción laboral (P=0.02); ello permitió 

rechazar la Ho y aceptar la hipótesis de estudio que afirma que existe relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal de salud de las micro redes Cuñumbuque 

y Tabalosos. 
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Izquierdo, García Gamero y Congosto (2010) realizaron el trabajo de investigación 

Influencia de la insatisfacción laboral en las demandas de cambio de puesto de trabajo por 

motivos de salud. Cuyo objetivo de los autores fue conocer si la insatisfacción laboral del 

trabajador influye en la demanda de adaptación/cambio de puesto de trabajo por motivos de 

salud. Las psíquicas. Sin duda todo este ámbito de patología del trabajador se ve influenciada 

por su nivel de satisfacción/insatisfacción laboral. Método: La muestra del presente estudio 

descriptivo ha estado formada por trabajadores municipales (funcionarios y contratados 

laborales) del Ayuntamiento de Madrid, que han solicitado cambio de puesto de trabajo por 

motivos de salud. Los instrumentos utilizados han sido: la entrevista, la revisión de informes 

de especialistas, un cuestionario sociodemográfico y la Escala General de Satisfacción 

Laboral Resultado: El perfil de que solicita cambio de puesto por motivos de salud con 

patología psíquica esquelética es mujer de 31 a 50 años casada/en pareja o 

separada/divorciada, con nivel educativo de Bachiller/Formación Profesional o 

Universitario Grado Medio, categoría Agente de Movilidad y Grupo C1, C2. 

 

Rodríguez, Álvarez, Sosa, De vos, Bonet y Van der (2010) realizaron el trabajo de 

investigación Inventario del clima organizacional como una herramienta necesaria para 

evaluar la calidad del trabajo. Se ha realizado un breve repaso conceptual acerca de cómo 

se relacionan los estudios organizacionales y el proceso de determinación de la salud. Solo 

contando con una metodología abierta de problematización y transformación organizacional 

del conjunto de prácticas que se dan en los servicios de salud, solamente considerando las 

condiciones que se dan concretamente en cada espacio de análisis, estaremos en condiciones 

de conocer realmente cuáles son aquellos aspectos organizacionales relacionados con la 

estructura, el liderazgo, la capacitación, y los incentivos, entre otras variables, que se 

encuentran afectados en cada lugar, y sobre los cuales hay que intervenir 

organizacionalmente o formativamente desde una lógica de educación permanente, para 

solucionar los conflictos y corregir las deficiencias aún presentes en la práctica de los 

servicios de salud, situaciones que generan diferenciales en los niveles de acceso, calidad, 

efectividad y satisfacción con los servicios, situaciones todas, que en última instancia 

determinan los niveles de salud de la población a las cuales brindan sus servicios y a las 

cuales se   deben. 

 

 



24 

Aguirre (2009) realizó el trabajo de investigación Satisfacción laboral de los 

recursos humanos de enfermería. 2009. Revista Habanera de Ciencias Médicas. Se han 

identificado los factores que influyen en la percepción que tienen enfermeras (os) sobre su 

nivel de satisfacción o no con la actividad que realizan: las escasas posibilidades de 

capacitación o superación profesional, los turnos rotativos, la escasez recursos humanos, la 

realización de funciones que no se corresponden con el nivel alcanzado, los bajos salarios, 

inadecuadas relaciones interpersonales con los jefes y pares, entre otras. Razones por las 

cuales se decidió abordar los factores que afectan la satisfacción laboral de enfermeras(os) a 

partir de una búsqueda bibliográfica acerca del estado actual de la temática Hoy en día, se 

puede comprobar, al menos desde el discurso, la intención de mejora y consideraciones de 

todos los factores que son una fuente de satisfacción y la insatisfacción de los trabajadores. 

Usted puede encontrar numerosos estudios en la literatura abordar este aspecto de la calidad 

de vida laboral de las enfermeras en diferentes contextos, que se han identificado los factores 

que influyen en su percepción sobre su nivel de satisfacción con las actividades que ellos 

hacen; las escasas posibilidades de educación, los desplazamientos, la falta de recursos 

humanos, el desempeño de las funciones que no son de corresponsalía con su nivel, los bajos 

salarios, las relaciones interpersonales inadecuadas con el superior y muelles, entre otros. 

Todas ellas son razones suficientes para que nos acercamos a los factores que afectan la 

satisfacción laboral de las enfermeras; a partir de una búsqueda bibliográfica sobre el estado 

actual del tema. 

 

Pérez, Peralta y Fernández (2009) realizaron el trabajo de investigación Influencia 

de variables organizacionales en la calidad de vida laboral de funcionarios del sector 

público de salud en el extremo norte de Chile. 2014. En el presente estudio se describe la 

calidad de vida laboral y su relación con el clima organizacional, la satisfacción laboral y el 

engagement en funcionarios de organizaciones públicas de salud de la ciudad de Arica, 

Chile. Participaron 142 sujetos de ambos sexos. Se utilizaron el Inventario de Calidad de 

Vida Laboral, el Inventario de Clima Organizacional, el Cuestionario de Satisfacción 

Laboral S21/26 y el Cuestionario de Engagement. Los resultados muestran una relación 

significativa entre la calidad de vida laboral y las variables organizacionales medidas, 

observando la presencia de diferencias significativas en función del estamento 

administrativo de los funcionarios. Conjuntamente, se encontró que la variable engagement 

modula la relación entre la calidad de vida laboral, clima organizacional y satisfacción 
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laboral. Estos resultados evidencian la asociación entre las variables organizacionales e 

interpersonales que confluyen en el ámbito laboral con las valoraciones subjetivas que los 

sujetos construyen sobre las características de su entorno de trabajo, modulando su 

implicación y productividad.  

 

Apuy (2008) realizó el trabajo de investigación Factores del clima organizacional 

que influyen en la satisfacción laboral del personal de enfermería, en el servicio de 

emergencias del Hospital San Rafael de Alajuela, Junio- Noviembre 2008 Costa Rica.  Cuyo 

objetivo general fue conocer los factores del clima organizacional, que influyen en la 

satisfacción laboral de los funcionarios de enfermería, del Servicio de Emergencias, del 

Hospital San Rafael de Alajuela. Se aplicaron dos instrumentos: una entrevista estructurada 

a los funcionarios y la observación directa de esta unidad para establecer la influencia de los 

factores del clima y su relación con la satisfacción laboral. Es una investigación cuantitativa, 

de tipo prospectivo, transversal y descriptiva. Los resultados del estudio reflejan que: la 

mayoría del grupo corresponde a mujeres, un 44% son solteros, en general son adultos 

jóvenes entre edades menores de 25 hasta 34 años. La antigüedad en la institución y en el 

servicio, es un período menor de 5 años en ambos, el 49 % tiene nombramiento interino y 

un 53%, tienen un grado académico superior al puesto actual. El grupo muestra satisfacción 

con la jefatura respecto a mejorar las condiciones de trabajo, la comunicación y las relaciones 

humanas son buenas, también perciben tienen oportunidad de desarrollo y logro personal, 

realización y expectativas de aspirar a un puesto superior. En contraposición, existe 

insatisfacción en el trabajo en equipo, la jefatura no promueve incentivos para motivar al 

personal, no brinda retroalimentación positiva, ni reconocimiento por el trabajo realizado y 

en la evaluación del desempeño, no hay justicia ni equidad. El grupo considera hay personas 

que se expresan mal del servicio y en ocasiones se oponen al cambio, respecto a los valores 

colectivos, tampoco se da el trato adecuado a los bienes patrimoniales. En infraestructura 

existen criterios de insatisfacción en la mayoría de los indicadores evaluados: condiciones 

del ambiente físico, las medidas de seguridad, en cantidad y calidad de los equipos, el 

personal considera inadecuados. En la variable del recurso humano, existe disconformidad 

respecto al salario, la sobrecarga de trabajo y variabilidad del mismo, aunado a la carencia 

de personal y de capacitación, sienten insatisfacción y frustración, en esta área, el 35% de 

los empleados desea ser reubicado en otro servicio. Se concluye existen algunos factores del 

clima organizacional que influyen en la satisfacción laboral de enfermería. El personal tiene 
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una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que les permite sentirse realizados e 

identificados profesionalmente por lo que hay satisfacción personal y en general, se siente 

comprometido en el mejorar su desempeño y opina su aportación es de utilidad. Las 

recomendaciones están dirigidas a incrementar la motivación, optimizar los niveles de 

satisfacción y el rendimiento laboral, para que refleje una mejor calidad de la atención. 

 

Antecedentes nacionales 

Alvarado (2014) realizó el trabajo de investigación Relación entre clima organizacional y 

cultura de seguridad del paciente en el personal de salud del Centro Médico Naval. 2014, 

de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Cuyo objetivo central de la presente 

investigación fue analizar las relaciones que pudieran existir entre el clima organizacional y 

la cultura de seguridad del paciente que existe en el Centro Médico Naval con la finalidad 

de generar alternativas viables que permitan mejorar significativamente la calidad de la 

atención a los pacientes que concurren allí. En el desarrollo de la presente investigación se 

utilizó la escala de Clima Organizacional de Carlos Cáceres y el Cuestionario sobre 

seguridad de los pacientes: versión española del Hospital Surveyon Patient Safety. Madrid: 

Ministerio de Sanidad y Consumo. Los análisis estadísticos a los que fueron sometidas las 

pruebas nos indican que los instrumentos son válidos y confiables. Estas pruebas fueron 

aplicadas a una muestra de 234 personas entre médicos y enfermeras. Los resultados 

estadísticos nos indican que el clima organizacional y la cultura de seguridad del paciente se 

encuentran relacionados significativamente, igualmente se ha encontrado que los médicos 

valoran mejor el clima organizacional y la cultura de seguridad del paciente que las 

enfermeras.  

 

Cabello (2014) realizó el trabajo de investigación Evaluación del clima 

organizacional en internos de medicina que laboran en el Hospital Nacional Sergio 

Bernales 2014. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Cuyo Objetivo es presentar la 

evaluación del clima organizacional percibido por los internos de medicina del Hospital 

Nacional Sergio Bernales, 2014. El diseño que corresponde a un estudio cuantitativo, 

descriptivo, y transversal. Lugar: Hospital Nacional Sergio Bernales. Participantes: Se 

consideró como población a todos los internos del Hospital Nacional Sergio Bernales que 

hayan elegido como sede principal este nosocomio. Intervenciones: Se encuestó a los 

internos con el cuestionario de Clima Organizacional del Ministerio de Salud. Resultados: 
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Existe una percepción positiva del clima organizacional. Existe una percepción favorable 

sobre los superiores y sobre la organización del hospital. Existe una percepción desfavorable 

sobre los beneficios económicos. Conclusiones: La percepción de los internos de medicina 

sobre el clima organizacional del HNSB es favorable. La percepción sobre los salarios es 

desfavorable. Se necesitan más investigaciones en gestión en salud. 

 

Zegarra (2014) realizaron el trabajo de investigación Relación entre marketing 

interno y compromiso organizacional en el personal de salud del Hospital de San Juan de 

Lurigancho 2014. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Cuyo objetivo fue efectuar 

una descripción del marketing interno y como ésta se relaciona con el compromiso 

organizacional en el personal de salud, (médicos y enfermeras), del Hospital de San Juan de 

Lurigancho. Se utilizó un diseño descriptivo correlacional, con una muestra de 155 

profesionales, médicos y enfermeras, a quienes se les aplicó dos instrumentos de evaluación: 

el Cuestionario de Marketing Interno de María Bohnenberger y el Inventario de Compromiso 

Organizacional de Allen y Meyer. Estos instrumentos fueron sometidos a los análisis 

respectivos que determinaron que las pruebas son válidas y confiables. Los resultados 

indican que existen correlaciones significativas y positivas entre el marketing interno y el 

compromiso organizacional en esta muestra de trabajadores (r = 0.77). Así mismo se 

encontró que el personal de salud femenino alcanza puntajes más altos tanto en el marketing 

interno como en el compromiso organizacional, que los varones. 

 

Llactahuaman (2013) realizó el trabajo de investigación Clima organizacional y nivel 

de satisfacción laboral del profesional de enfermería en la Unidad de Emergencia Hospital 

Miguel Ángel Mariscal Llerena, Ayacucho – 2013. Cuyo objetivo fue determinar el clima 

organizacional y satisfacción laboral del profesional de Enfermería en la Unidad de 

Emergencia Hospital Mariscal Miguel Ángel Llerena Ayacucho 2013 e identificar el clima 

organizacional y satisfacción laboral según dimensiones. Material y Método: El estudio es 

de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte transversal. La población 

estuvo constituida por todos los profesionales de enfermería que labora en la unidad de 

emergencia. La técnica fue la encuesta y los instrumentos la Escala de Clima Organizacional 

y Satisfacción Laboral validada por Toro, aplicado previo consentimiento informado. 

Resultados: Del 100 por ciento (16), en el clima organizacional 87.5 por ciento (14) expresan 

que es regular las relaciones interpersonales, 87.5 por ciento (14) el estilo de dirección, 75 
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por ciento (12) la estabilidad, la retribución, el sentido de pertenencia, y valores colectivos. 

En la satisfacción laboral 62.5 por ciento (10) manifiestan que están poco satisfechas con el 

trabajo actual, el trabajo en general, en la interacción con compañeras, 37.5 por ciento (6) 

poco satisfechas y 31.25 por ciento (5) poco satisfechas en el ambiente laboral. 

Conclusiones: La mayoría de las enfermeras en el clima organizacional según dimensiones, 

refieren que es regular las relaciones interpersonales, el estilo de dirección, la estabilidad, la 

retribución, el sentido de pertenencia y los valores colectivos, y en cuanto a la satisfacción 

laboral según dimensiones, el mayor porcentaje manifiesta que están poco satisfechas con el 

trabajo actual, con el trabajo en general, un porcentaje considerable con la interacción con 

compañeras y el ambiente de trabajo; seguido de un porcentaje considerable que están 

insatisfechas con el trabajo actual, con el trabajo en general, con la interacción con 

compañeras y el ambiente laboral. 

 

Bobbio y Ramos (2010) realizaron el trabajo de investigación Satisfacción laboral y 

factores asociados en personal asistencial médico y no médico de un hospital nacional de 

Lima-Perú. Revista Peruana de Epidemiología, 2010 cuyo objetivo es determinar la 

satisfacción laboral y factores asociados en personal asistencial médico y no médico del 

Hospital Nacional Dos de Mayo (HNDM). Método: Estudio transversal. La muestra fue 

obtenida mediante muestreo aleatorio simple y estuvo constituida por personal asistencial 

médico y no médico (enfermería, obstetricia y técnico de enfermería) que laboraba en los 

pabellones de hospitalización, consultorios externos, servicios de emergencias del HNDM 

entre enero y marzo de 2007. La muestra fue conformada en el grupo de médicos por 75 

personas, en el grupo de enfermeros y obstetras por 65 personas y en el grupo de técnicos de 

enfermería por 87 personas. Se procedió a la aplicación de una encuesta anónima que valoró 

la satisfacción laboral y posibles factores asociados en personal asistencial médico y no 

médico. Los cálculos fueron realizados con un nivel de confianza del 95%. Resultados: El 

22.7% del personal médico se encontraba satisfecho con su trabajo, la satisfacción en el 

grupo compuesto por enfermeras y obstetras fue del 26.2%; mientras que en el personal 

técnico de enfermería, la satisfacción laboral fue del 49.4%. El análisis multivariado mostró 

que en el personal asistencial médico del HNDM los factores asociados a satisfacción laboral 

fueron la adecuada higiene y limpieza de los ambientes de trabajo (p=0.003) y el tener 

adecuada relación con sus jefes de servicio (p=0.023). Los factores asociados a satisfacción 

en personal asistencial de enfermería y obstetricia fueron la adecuada carga laboral 
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(p=0.003) y las adecuadas oportunidades de promoción y ascenso (p=0.006); mientras que, 

en el personal asistencial técnico fueron la satisfacción con el salario mensual (p<0.001) y 

con la supervisión ejercida sobre ellos (p<0.001). Conclusiones: Existe un bajo porcentaje 

de satisfacción laboral en personal asistencial médico y no médico del HNDM el cual se 

encuentra por debajo de lo reportado por la literatura internacional. Los factores asociados a 

satisfacción difieren notablemente en el personal médico y no médico. 

 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

 

Bases teóricas del clima organizacional 

 

Definición de clima organizacional 

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente 

organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que 

buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de 

estrategias internas. El realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos 

clave que puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de la 

organización. 

 

Según Patterson, et al. (s/f) citado por Hernández, et al. (2012), respecto a clima 

organizacional refirieron: 

El concepto del clima organizacional ha recibido en las últimas décadas una 

importante atención por parte de psicólogos industriales, administradores del 

desarrollo empresarial y sociólogos de la organización. Particularmente, a partir del 

año 2000 recobró un notable interés, lo cual se debe, en gran medida, a que la 

mayoría de los modelos de comportamiento organizacional se centran en las 

percepciones del ambiente laboral, referido como el clima organizacional. (p. 231). 

  

Según Parker, et al. (s/f) citado por Hernández, et al. (2012), indicaron: 

Actualmente, no existe un consenso total sobre una definición única, aunque el 

concepto ha inspirado varias descripciones y operacionalizaciones. Desde luego, el 

clima organizacional es entendido, en términos generales, como una variable 
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interviniente entre el contexto de una organización y la conducta de sus miembros, 

así como intenta capturar o comprender cómo los empleados experimentan el 

trabajo en sus empresas o instituciones. (p. 232).  

 La mayoría de las definiciones conceptualiza al clima organizacional o laboral como 

un conjunto de percepciones de los individuos con respecto a su medio interno de trabajo. 

Estas percepciones reflejan la interacción entre los elementos individuales y las 

características y procesos de la organización. 

 

 McKnight y Webster (2001) citados por Hernández, et al. (2012), consideraron al 

clima organizacional como “las percepciones compartidas por los empleados sobre las 

prácticas y procedimientos de la empresa o institución, incluyendo qué conductas son 

esperadas y recompensadas” (p. 231). 

 

 Brunet (s/f) citados por Hernández, et al. (2012), definió el clima organizacional 

como “las actitudes subyacentes a los valores, a las normas y a los sentimientos que los 

empleados tienen ante su organización” (p. 231). 

 

 Koys y Decottis (s/f) citado por Chiang, Salazar y Núñez (2007), señalaron con 

respecto a clima organizacional: 

Que estudiar los climas en las organizaciones ha sido difícil debido a que se trata 

de un fenómeno complejo y con múltiples niveles; por ejemplo, actualmente la 

bibliografía existente debate sobre dos tipos de clima: el psicológico y el 

organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras que el segundo se 

estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son considerados 

fenómenos multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que 

los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organización. (p. 

15). 

 

Así también, puede que existan múltiples climas dentro de la misma organización, ya 

que la vida en la organización puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros 

según los niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo, o las diversas unidades 

dentro del mismo centro de trabajo. Así, las compañías pueden tener un clima para el servicio 

al cliente. 
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El concepto recoge entonces, desde las características de la organización 

determinadas como percepciones (donde se presume dominan los factores de organización 

o circunstanciales); los esquemas cognoscitivos (donde los factores individuales son 

primarios determinantes); y las percepciones sumarias (donde persona y situación 

interactúan). Sin embargo, aparentemente, no existe investigación que trate si alguna de estas 

conceptualizaciones tiene un apoyo empírico mayor. 

 

En base a la acumulación de experiencia en una organización, las personas generan 

unas percepciones generales sobre ella Schneider (1975) estableció que estas percepciones 

sirven como mapa cognitivo del individuo sobre cómo funciona la organización y, por tanto, 

ayudan a determinar cuál es el comportamiento adecuado ante una situación dada. De esta 

manera, el clima es útil para adaptar el comportamiento del individuo a las exigencias de la 

vida en la organización. 

 

 Chiang, et al. (2011) indicaron que el clima organizacional puede ser definido como 

"las descripciones individuales del marco social o contextual del cual forma parte la persona, 

son percepciones compartidas de políticas, prácticas y procedimientos organizacionales, 

tanto formales como informales” (p. 15). 

 

 Según Locke (s/f) citado en Chiang, et al. (2011), refirieron con respecto a 

Satisfacción laboral la ha definido como: 

Un estado emocional positivo o placentero resultante de una percepción 

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto". No se trata de una actitud 

específica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes específicas 

que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados. (p. 

15). 

 

Schneider (1985) citado en Chiang, et al. (2011), indicó algunas razones que explican 

la gran atención dedicada a la satisfacción laboral hay que considerar: (1) la satisfacción en 

el trabajo es un resultado importante de la vida organizacional, (2) la satisfacción ha 

aparecido en diferentes investigaciones como un predictor significativo de conductas 

disfuncionales importantes, como el absentismo, el cambio de puesto y de organización. 
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La satisfacción laboral, entendida como un factor que determina el grado de bienestar 

que un individuo experimenta en su trabajo, se está convirtiendo en un problema central para 

la investigación de la organización. La satisfacción en el trabajo es importante en cualquier 

tipo de trabajo; no sólo en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que 

trabajen, sino también en términos de productividad y calidad. Así, en el caso de nuestra 

muestra de Instituciones Públicas, la variable de satisfacción laboral reviste singular 

importancia desde el ámbito de la calidad de la gestión de  los grupos de trabajo que ellos 

forman al interior de su institución. 

 

Bravo, et al. (1996) citados en Chiang, et al. (2011), manifestaron que la satisfacción 

laboral es "una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situación 

de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas 

específicas del mismo" (p. 20). 

 

Asimismo, la satisfacción laboral es, básicamente, un concepto globalizador con el 

que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. 

Por consiguiente, hablar de satisfacción laboral implica hablar de actitudes.  

 

Respecto al clima organizacional y satisfacción laboral, Valle (1995) citado en 

Chiang, et al. (2011), refirió: 

El clima organizacional y la satisfacción laboral son relevantes en el comportamiento 

El del personal que labora en los hospitales; esto “potencia aspectos como la eficacia, 

diferenciación, innovación y adaptación. Este estudio pretende despertar la reflexión 

de los directivos hospitalarios sobre las condiciones laborales en las que se 

desenvuelve el personal, considerando que el clima organizacional y la satisfacción 

laboral son factores determinantes en el éxito del trabajo de toda organización. (p. 

50). 

 

 Según Chiavenato (1990) citado en Hernández, et al. (2012), con respecto a clima 

organizacional refirieron:  

Estos autores de una u otra forma han dejado establecido que el clima organizacional 

una característica del medio ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente 
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por los miembros de las instituciones. El clima organizacional, al igual que la 

satisfacción laboral, condiciona el comportamiento de las personas dentro de las 

organizaciones, es quien determina en las personas enraizamiento, arraigo y 

permanencia. Hernández (2012, p. 233). 

 

Dimensiones del clima organizacional 

Según Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), incluyeron las siguientes 

dimensiones:  

 

Dimensión 1: Autonomía. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la autonomía como 

“la percepción del trabajador acerca de la autodeterminación y responsabilidad necesaria en 

la toma de decisiones con respecto a procedimientos del trabajo, metas y prioridades” (p. 

20). 

 

Dimensión 2: Cohesión. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la cohesión como “la 

percepción de las relaciones entre los trabajadores dentro de la organización, la existencia 

de una atmósfera amigable y de confianza y proporción de ayuda material en la realización 

de las tareas” (p. 20). 

 

Dimensión 3: Confianza. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la confianza como 

“la percepción de la libertad para comunicarse abiertamente con los superiores, para tratar 

temas sensibles o personales con la confidencia suficiente de que esa comunicación no será 

violada o usada en contra de los miembros” (p. 20). 

 

Dimensión 4: Presión. 

 Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la presión como “la 

percepción que existe con respecto a los estándares de desempeño, funcionamiento y 

finalización de la tarea” (p. 20). 
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Dimensión 5: Apoyo. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron el apoyo como:  

La percepción que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia en el 

comportamiento dentro de la institución, esto incluye el aprendizaje de los errores, 

por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o compañeros de 

trabajo. (p. 20). 

 

Dimensión 6: Reconocimiento. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron el reconocimiento 

como “la percepción que tienen los miembros de la organización, con respecto a la 

recompensa que reciben, por su contribución a la empresa” (p. 20). 

 

Dimensión 7: Equidad. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la equidad como “la 

percepción que los empleados tienen, acerca de sí existen políticas y reglamentos equitativos 

y claros dentro de la institución” (p. 23). 

 

Dimensión 8: Innovación. 

 Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la innovación como 

“la percepción que se tiene acerca del ánimo que se tiene para asumir riesgos, ser creativo y 

asumir nuevas áreas de trabajo, en dónde tenga poco o nada de experiencia” (p. 23). 

 

 

Bases teóricas de la satisfacción laboral 

 

Definición de satisfacción laboral 

Locke (1976) citado en Chiang, et al. (2007), la ha definido como: 

Un estado emocional positivo o placentero resultante de una percepción 

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de una actitud 

específica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes 

específicas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él 

relacionados. (p. 8). 
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Sánchez (2010) señaló que” la satisfacción laboral es la manera como siente un 

trabajador acerca de su propio trabajo. Las actitudes de una persona hacia su propio trabajo 

reflejan experiencias agradables y desagradables en el puesto y expectativas acerca de 

experiencia futuras” (p. 22). 

Enfoques teóricos de la satisfacción laboral 

 

Teoría de higiene motivacional de Herzberg  

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) mencionaron: 

La presencia de ciertos factores está asociada con la satisfacción laboral, y la 

ausencia de otros con la insatisfacción laboral. Los factores presentes, que son 

fuentes de satisfacción, se denominan factores motivacionales y son intrínsecos al 

trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en sí, responsabilidad y 

crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son fuente de 

insatisfacción, se catalogan como factores de higiene y son extrínsecos al trabajo 

(políticas de la compañía y administración, supervisión, relaciones interpersonales, 

condiciones laborales, salario, estatus y seguridad). (p. 23). 

 

Teoría de la discrepancia de Locke 

Alfaro, et al. (2012) señaló que: 

La satisfacción laboral es el estado emocional placentero que resulta de la valoración 

del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores laborales. 

Asimismo, la insatisfacción laboral es el estado emocional no placentero, resultante 

de la valoración del trabajo como frustrante o bloqueo de la consecución de los 

valores laborales. La satisfacción e insatisfacción laboral se derivan de la evaluación 

que hace el trabajador al contrastar sus valores con la percepción de lo que le ofrece 

el trabajo. En este sentido, se define el carácter dinámico de los valores que varían 

de persona a persona, así como la jerarquía de valores que cada individuo posee. 

Cada experiencia de satisfacción o insatisfacción laboral es el resultado de un juicio 

dual: el grado de la discrepancia valor-percepción y la importancia relativa del valor 

para el individuo. (p. 24). 

 

Dimensiones de la satisfacción laboral 

Según Chiang, et al. (2011) citó a Meliá y Peiró   (1989), quienes identificaron las siguientes 
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dimensiones de satisfacción laboral: 

 

Dimensión 1: Satisfacción por el trabajo en general. 

Meliá y Peiró (1989) citados en Chiang, et al. (2011), indicaron: 

Hay buena relación entre los miembros de la unidad, en mi unidad de trabajo 

circula la información y hay espíritu de Colaboración y ayuda, la unidad me 

estimula para mejorar mi trabajo, su participación en las decisiones de su 

unidad, departamento o sección, los colegas de su grupo de trabajo, atención 

que se presta a sus sugerencias, reconocimiento que se obtiene por un buen 

trabajo, la autonomía que usted tiene para planificar su propio trabajo, con 

respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método de trabajo 

y el apoyo administrativo que usted recibe. (p. 20). 

 

Dimensión 2: Satisfacción con el ambiente físico del trabajo. 

Según Palma (2006) citado en Bravo (2014), “se define como la evaluación del trabajo en 

función de la existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que 

regulan la actividad laboral” (p. 19). 

 

Meliá y Peiró  (1989) citados en Chiang, et al. (2011), indicaron: 

La iluminación de su lugar de trabajo, la ventilación de su lugar de trabajo, el entorno 

físico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo, las condiciones físicas en 

las cuales usted desarrolla su trabajo, la temperatura de su local de trabajo, la 

limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo, la disponibilidad de recursos 

tecnológicos en su lugar de trabajo. (p. 20). 

 

Dimensión 3: Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo. 

De acuerdo a Palma (2006) citado en Bravo (2014), “se define como la tendencia evaluativa 

del trabajo en función del reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto 

a los logros en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos” (p. 19). 

 

 Meliá y Peiró (1989) citados en Chiang, et al. (2011), indicaron: 

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan, la 

satisfacción que le produce su trabajo por sí mismo, las oportunidades que le ofrece 
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su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca, los objetivos, metas y/o tasas de 

producción que debe alcanzar y su relación con sus autoridades más inmediatas. (p. 

20).               

 

Dimensión 4: Satisfacción con la relación subordinado – supervisor. 

Baltazar y Chirinos (2014) indicaron que la “percepción por parte de los trabajadores de la 

existencia de un ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones, tanto en forma 

horizontal como vertical” (p. 19). 

 

Dimensión 5: Satisfacción con la relación remuneración. 

Para Bravo (2014) “se define como la disposición al trabajo en función de aspectos 

remunerativos o incentivos económicos como producto del esfuerzo en la tarea” (p. 19). 

 

 Se debe remunerar a cada trabajador de acuerdo al valor del puesto o cargo que ocupa 

en la organización. Una buena remuneración al hacer horas extras permite al trabajador 

cumplir con sus obligaciones en el trabajo y tener una mejor calidad de vida. (Sánchez, 2010, 

p. 22). 

 

 

1.4. Formulación del problema 

 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del Personal de 

Enfermería en el Servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015? 

 

Problemas específicos 

 

Problema  específico 1 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la  dimensión  satisfacción por el trabajo 

general de la satisfacción laboral del personal de Enfermería en el servicio de Neonatología 

del Hospital Arzobispo Loayza? 
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Problema  específico  2 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la dimensión satisfacción con el ambiente 

físico del trabajo de la Satisfacción Laboral del Personal de enfermerías en el Servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza? 

 

Problema  específico 3 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la diemnsión satisfacción con la forma 

en que realiza su trabajo de la satisfacción laboral del personal de Enfermería en el servicio 

de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza? 

 

Problema  específico 4 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la dimensión satisfacción con la relación 

subordinado-supervisor de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio 

de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza? 

 

Problema  específico 5 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la dimensión satisfacción con la 

remuneración de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

neonatología del Hospital Arzobispo Loayza? 

 

 

1.5. Justificación del estudio 

 

Justificación teórica 

Como es por muchos conocidos, la satisfacción laboral en enfermería ha sido reportada como 

un predictor fundamental en relación con la rotación del personal de enfermaría, ausentismo 

laboral, intención de abandonar su trabajo y burnout. Por ello, la satisfacción laboral en 

enfermería se ha considerado actualmente un desafío crítico para las organizaciones de salud 

como lo señala Zangaro ya que los costos laborales son altos, la escasez de enfermeras 

profesionales especializadas  es un tema común y la retención de este personal no ha sido 

una tarea fácil. Con relación a este último punto, existe una gran dificultad para encontrar y 

mantener personal de enfermería calificado dentro de las instituciones de salud, situación 

que afecta la atención en salud de los usuarios puesto que la calidad de la atención depende 
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de un suministro adecuado de personal capacitado, así como también de la satisfacción 

laboral de este, ya que enfermeras más satisfechas tienden a estar más comprometidas con 

las organizaciones en donde se desempeña. 

 

No cabe duda, después de lo expuesto atrás, que estudiar e investigar la satisfacción 

laboral en enfermería, permite aumentar el cuerpo de conocimientos de la profesión desde 

el área de gerencia de servicios de salud, ya que abre el camino para comprender y 

profundizar en varios de los aspectos que influyen en el comportamiento organizacional. 

Aún más, los gerentes profesionales de enfermería, que direccionan diferentes 

organizaciones en salud deben estar preparados para liderar y gestionar aspectos referentes 

al capital humano con el fin de generar mejores oportunidades y condiciones de trabajo que 

contribuyan al desarrollo personal y laboral de sus miembros.  

 

Justificación social 

El clima organizacional actualmente ha adquirido una importancia vital y se le considera 

parte fundamental de la estrategia de una organización. Conocer el clima organizacional 

proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos 

organizacionales y permite, además, introducir cambios planeados tanto en las actitudes y 

conductas de los miembros, como en la estructura organizacional. 

 

En el último tiempo, la gestión de recursos humanos (RR.HH.) ha tomado un papel 

preponderante para las organizaciones la mayoría de las personas pasan una tercera parte del 

día trabajando y lo hacen la mitad de su vida. Sin embargo, en las diferentes etapas del 

tiempo se han producidos cambios que denotan una gran preocupación por mejorando el 

entorno laboral de las personas que trabajan, para que se encuentren lo más satisfechos 

posibles y sientan que son eficientes y que pueden enorgullecerse del trabajo que realizan y 

de adaptarse con mayor éxito a las exigencias laborales que varían en relación con el 

desarrollo de la humanidad. 

 

En este contexto, la Investigación que consideren variables como el clima 

organizacional, las satisfacciones laborales tienen relevancia en el desempeño laboral y el 

bienestar de la persona, ya sea por medio de la detección de necesidades de Capacitación, la 

formulación de programas de promoción de la calidad de vida laboral y de la salud 



40 

ocupacional. 

 

Estudiar la satisfacción laboral en el personal de enfermería es relevante ya que es el 

mayor capital humano en cualquier organización hospitalaria, representa entre el 50 y 60 % 

del recurso humano de salud en el mundo, el grupo que más tiene contacto con el paciente, 

es quien refleja el compromiso institucional, del personal que se espera una atención 

oportuna y de calidad bajo unos principios morales y éticos. 

 

Justificación metodológica 

El presente estudio se justifica metodológicamente porque los instrumentos de medición de 

las variables pasaron por los dos procesos necesarios la validez de contenido donde el 

instrumento mide lo que debe medir y la confiabilidad para la consistencia interna del 

instrumento utilizando el alfa de Cronbach. 

 

Justificación practica  

También, ha sido reconocida la importancia del trabajo de enfermería en el área de la salud 

y al respecto se han pronunciado organismo internacionales como la Organización Mundial 

de la Salud, la Organización Internacional del Trabajo y la Organización Panamericana de 

la salud, este último organismo por ejemplo, ha informado que aquellos hospitales con un 

nivel de enfermeras profesionales mayor y  por consiguiente con un número más alto de 

profesionales de enfermería por usuario han tenido menores niveles de mortalidad en 

comparación con hospitales que cuentan con menor número de personal profesional de esta 

área especializado .Además subraya el sobresaliente papel que ha tenido la enfermera 

profesional en las actividades comunitarias de salud en la Región de las Américas, lo cual la 

ha constituido en una fuerza de trabajo principal para el desarrollo de diversos programas 

que toman en cuenta las necesidades de salud de las poblaciones. 

 

Para la sociedad es importante contar con estudios que evalúen la satisfacción laboral, 

porque los usuarios de los servicios de salud son seres humanos con problemas que requieren 

de la atención integral de profesionales que se sientan satisfechos con la labor que realizan, 

son ellos, los pacientes, la razón de ser de la profesión de enfermería, y por ende es 

fundamenta proporcionarles atención en salud de calidad, “calidad principio orientador de 

la profesión de enfermería, que se refleja en la satisfacción de la persona usuaria del servicio 
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de enfermería y de salud, así como la satisfacción del personal de enfermería que presta 

dicho servicio.. 

 

 

 

1.6. Hipótesis 

 

Hipótesis general 

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del personal 

de enfermería en el servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. 

 

Hipótesis especificas 

 

Hipótesis especifica 1 

El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión de Satisfacción en el 

Trabajo en general de la satisfacción Laboral del personal de Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital arzobispo Loayza. 

 

Hipótesis especifica 2 

El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción con el 

ambiente físico del trabajo de la Satisfacción Laboral del personal de Enfermería en el servicio 

de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

Hipótesis especifica 3 

El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción con la 

forma en que realiza su trabajo de la Satisfacción Laboral del personal de Enfermería en el 

servicio de Neonatología del Hospital arzobispo Loayza. 

 

Hipótesis especifica 4 

El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción con la 

relación subordinado-supervisor de la Satisfacción Laboral del personal de Enfermería en el 

servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 
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Hipótesis especifica 5 

El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción con la 

remuneración de la satisfacción laboral del personal de Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza.  

 

1.7. Objetivos 

 

Objetivo general 

Determinar la relación del clima organizacional y la dimensión satisfacción laboral del 

personal de Enfermería en el Servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza Lima 

2015. 

 

Objetivos específicos 

 

Objetivo específico 1 

Determinar la relación del clima organizacional y la dimensión satisfacción por el trabajo 

general de la satisfacción laboral del personal de Enfermería en el servicio de Neonatología 

del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación del clima organizacional y la dimensión satisfacción con el ambiente 

físico del trabajo de la Satisfacción Laboral del personal de Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

Objetivo específico 3 

Determinar la relación del clima organizacional y la dimensión satisfacción con la forma en 

que realiza su trabajo de la Satisfacción Laboral del personal de Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

Objetivo específico 4 

Determinar la relación del clima organizacional y la dimensión satisfacción con la relación 

subordinado- supervisor de la Satisfacción laboral del Personal de Enfermería en el servicio 

de neonatología del Hospital arzobispo Loayza. 
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Objetivo específico 5 

Determinar la relación del clima organizacional y la dimensión satisfacción con la 

remuneración de la satisfacción laboral del personal de Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital arzobispo Loayza. 
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II. Método 
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2.1. Diseño de investigación 

 

Metodología 

El método empleado en nuestro estudio fue hipotético-deductivo y un enfoque cuantitativo. 

Bernal (2010) “El método hipotético deductivo consiste en un procedimiento que parte de 

unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, 

deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 60). Este es un 

proceso iterativo, es decir, que se repite constantemente, durante el cual se examinan 

hipótesis a la luz de los datos que van arrojando los experimentos. Si la teoría no se ajusta a 

los datos, se ha de cambiar la hipótesis, o modificarla, a partir de inducciones. Se actúa 

entonces en ciclos deductivos-inductivos para explicar el fenómeno que queremos conocer. 

 

 El enfoque es cuantitativo y se define como los estudios de corte cuantitativo 

pretenden la explicación de una realidad social vista desde una perspectiva externa y 

objetiva. Su intención es buscar la exactitud de mediciones o indicadores sociales con el fin 

de generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones amplias. Trabajan 

fundamentalmente con el número, el dato cuantificable. (Hernández, Fernández y Baptista, 

2014). 

 

Tipos de estudio 

 

Según la finalidad: Investigación Básica 

Investigación básica, para Sánchez y Reyes (2015) también recibe el nombre de 

investigación pura, teórica o dogmática, se caracteriza porque parte de un marco teórico y 

permanece en él; la finalidad radica en formular nuevas teorías o modificar las existentes, en 

incrementar los conocimientos científicos o filosóficos, pero sin contrastarlos con ningún 

aspecto práctico. Responde aquellos productos de rigor científico y que son avances 

fundamentales en el conocimiento acerca del mundo social. Los investigadores básicos 

focalizan sobre el refutar o apoyar teorías que explican cómo el mundo social opera, qué 

cosas están pasando, y porqué la sociedad cambia. La investigación básica es la fuente de 

más nuevas ideas científicas y nuevos caminos de pensamiento acerca del mundo.  
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El nivel de estudio fue descriptivo y correlacional  

Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades, características y los 

perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que 

se someta a un análisis” (Hernández, et al., p. 92). 

 

Los estudios correlacionales tienen “como propósito conocer la relación o grado de 

asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un contexto en 

particular” (Hernández, et al., 2014, p. 94). 

 

Diseño 

El diseño fue No Experimental “se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en 

los que sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural para después analizarlos” 

(Hernández, et al., 2014, p. 152). 

  

Es una investigación transversal porque cuando se estudian las variables 

simultáneamente en determinado momento, haciendo un corte, el tiempo no es importante, 

puesto que se estudia un fenómeno en relación a como se da en ese momento dado. 

 

El diagrama representativo de este diseño es el siguiente: 

 

                        O1  

           

    M=                   r     

                                

                         O2                 

Donde:  

M = 54 enfermeras 

O1= Observación de clima organizacional 

O2= Observación de satisfacción laboral 

r = Relación entre variables. Coeficiente de correlación. 
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2.2. Variables, operacionalización 

 

Definición conceptual de las variables 

 

Variable 1: Clima organizacional. 

Chiavenato (1990) citado en Hernández, et al. (2012), con respecto a clima organizacional 

refirieron:  

Estos autores de una u otra forma han dejado establecido que el clima 

organizacional una característica del medio ambiente laboral, percibidas 

directa o indirectamente por los miembros de las instituciones. El clima 

organizacional, al igual que la satisfacción laboral, condiciona el 

comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, es quien 

determina en las personas enraizamiento, arraigo y permanencia. (p. 233). 

 

Variable 2: Satisfacción laboral. 

La satisfacción laboral Locke (1976) citado en Chiang, et al. (2011), la ha definido como 

"un estado emocional positivo o placentero resultante de una percepción subjetiva de las 

experiencias laborales del sujeto" (p. 20). No se trata de una actitud específica, sino de una 

actitud general resultante de varias actitudes específicas que un trabajador tiene hacia su 

trabajo y los factores con él relacionados. 

 

 

Definición operacional de las variables 

 

Variable 1: Clima organizacional. 

Operacionalmente se concibe como el ambiente existente en el servicio de Neonatología el 

cual definirá mediante la aplicación de 40 ítems del cuestionario de clima organizacional 

elaborado Koys & Decottis (1991) citado en Chiang, et al. (2011). Las dimensiones de esta 

variable son (Autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, reconocimiento. equidad, 

innovación). 
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Tabla 1. 

Operacionalización de la variable clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Items Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

Autonomía 

 

 

Cohesión 

 

 

 

Confianza 

 

Presión 

 

 

 

Apoyo 

 

 

Reconocimiento 

 

 

Equidad  

 

  

Innovación 

Responsabilidad en la toma 

de decisiones. 

 

Relaciones entre  

trabajadores  

Atmósfera amigable  

 

Libertad para comunicarse  

 

Estándares de desempeño, 

Funcionamiento  

Finalización de la tarea 

 

Respaldo y tolerancia en el 

comportamiento  

 

Recompensa que reciben 

 

 

Políticas y reglamentos 

equitativos. 

 

Creatividad  

 Asumir nuevas áreas de 

trabajo 

1, 2, 3, 4, 5 

 

 

6,7,8,9,10 

 

 

 

11,12,13,14,

15, 

 

16,17,18,19,

20 

 

21,22,23,24,

25 

 

26,27,28,29,

30 

 

31,32,33,34,

35, 

 

36,37,38,39,

40 

 

 

 

Muy de 

acuerdo = 5 

 

De acuerdo 

= 4 

 

No estoy 

seguro = 3 

 

En 

desacuerdo 

= 2 

 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

= 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

Adecuado 

(148-200) 

 

Regular 

(94-147) 

 

Inadecuado 

(40-93) 

 

 

Variable 2: Satisfacción laboral. 

Es la puntuación medida a las respuestas dadas por el personal de Enfermería a los 30 ítems 

del cuestionario de Satisfacción Laboral, publicado por Meliá y Peiró (1986 y 1989), 

referidos a distintos aspectos del trabajo, Las dimensiones de estas variables son 

(Satisfacción por el trabajo en general, satisfacción con el ambiente físico del trabajo, 

satisfacción con la forma en que realiza su trabajo, satisfacción con la relación subordinado-

supervisor, satisfacción con la relación remuneración).      
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Tabla 2. 

Operacionalización de la variable satisfacción laboral 

Dimensiones Indicadores Items Escala de 

medición 

Niveles  y 

rangos 

Satisfacción por el 

trabajo en general 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción con el 

ambiente físico del 

trabajo 

 

 

Satisfacción con la 

forma en que realiza 

su trabajo 

 

 

 

 

Satisfacción con la 

relación subordinado - 

supervisor  

 

 

Satisfacción con la 

remuneración 

 

Relaciones  

Colaboración y 

ayuda Información 

Participación  

 Reconocimiento  

Autonomía  

Apoyo 

administrativo  

  

Relativo al espacio 

físico  

limpieza, higiene, 

salubridad  

 

Oportunidades  

Satisfacción que  

produce  

los objetivos, metas 

y/o tasas de 

producción  

                                                                                           

Relaciones 

personales con los 

supervisores,  

Supervisión recibida,  

 

Salario  

Condiciones 

laborales 

 

1,2,3,4,5,6,7,

8,9,10 

 

 

 

 

 

 

 

11,12,13,14,

15,16,17 

 

 

 

18,19,20,21,

22,23 

 

 

 

 

 

24,25,26,27 

 

 

 

 

28,29, 30 

 

 

 

 

 

 

 

Muy 

Insatisfecho=

1 

 

Algo 

Insatisfecho=

2 

 

Indiferente=3 

 

Algo 

Satisfecho=4 

 

Muy 

Satisfecho=5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alto 

(110-150) 

 

Medio 

(70-109) 

 

Bajo 

(30-69) 

 

 

2.3. Población y muestra  

 

Población 

“Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” 

(Hernández, et al., 2014, p. 174). 

 

 Está constituido por personal de Enfermería en un total de 54 personas que laboran 

en el servicio de Neonatología Hospital Arzobispo Loayza del cercado de Lima. Provincia 
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de Lima, año 2015. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 

Técnicas 

Sánchez y Reyes (2015) dijo que “las técnicas son los medios por los cuales se procede a 

recoger información requerida de una realidad o fenómeno en función a los objetivos de la 

investigación” (p. 163). La técnica que se utilizará será la encuesta que consiste en recopilar 

la información en la muestra de estudio. 

 

Son procedimientos que se utilizó  con el propósito de recabar información necesaria 

para el logro de los objetivos de una investigación. Se refiere a como recoger los datos. Están 

relacionados con la operacionalización que se hace de las variables/ categorías/dimensiones; 

es decir, las instancias para llevar a cabo tal recolección de data en el estudio. Principales 

técnicas de recolección de datos son: Observación, entrevista, encuesta. 

 

En este trabajo se utilizó la encuesta que es una técnica para obtener información 

generalmente de una muestra de sujetos. La información es recogida usando procedimientos 

estandarizados de manera que a cada individuo se les hace la misma pregunta en más o 

menos la misma manera. 

 

Instrumentos 

Sánchez y Reyes (2015) mencionaron que los instrumentos “son las herramientas específicas 

que se emplean en el proceso de recogida de datos” (p. 166). En esta investigación se utilizó 

el instrumento del cuestionario. 

 

Ficha técnica del instrumento de la variable Clima Organizacional    

Nombre de instrumento: Cuestionario para medir Clima Organizacional 

Autor/es: Daniel J. Koys y Thomas A. DeCottis 

Objetivo del Instrumento Medir Clima Organizacional: Modo de percepción del 

clima laboral por los trabajadores.  

Forma de Administración: Individual 

Tiempo  15 minutos 
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Descripción del Instrumento: Clima Organizacional. Presenta 8 dimensiones: 

 Autonomía, Cohesión, Confianza, Presión, 

Apoyo, Reconocimiento, Equidad e Innovación. 

                                                                                                                                              

Opciones de respuesta: 

Muy de acuerdo = 5 

De acuerdo = 4  

No estoy seguro = 3  

En desacuerdo = 2 

Totalmente en desacuerdo = 1 

 

Tabla 3. 

Baremos del clima organizacional 

General D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 Niveles y 

rangos 

148-200 19-25 19-25 19-25 19-25 19-25 19-25 19-25 19-25 Adecuado 

94-147 12-18 12-18 12-18 12-18 12-18 12-18 12-18 12-18 Regular 

40-93 5-11 5-11 5-11 5-11 5-11 5-11 5-11 5-11 Inadecuado 

 

Ficha técnica del instrumento de la variable Satisfacción Laboral 

Nombre de instrumento: Cuestionario para medir Satisfacción Laboral 

Autor/es: José L. Meliá y José M. Peiró (1986-1989) 

Objetivo del Instrumento: Medir Satisfacción Laboral: Obtener una evaluación 

útil y rica de contenido de satisfacción laboral. 

Forma de Administración: Individual 

Tiempo de Aplicación: 15 Minutos 

Descripción del Instrumento: Satisfacción Laboral. Presenta 5   dimensiones: 

Satisfacción por el trabajo en general, Satisfacción con 

el ambiente físico del trabajo, Satisfacción con la 

forma en que realiza su trabajo, Satisfacción con la 

relación subordinado-supervisor y Satisfacción con la 

remuneración 

 

Opciones de respuesta: 
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Muy Insatisfecho=1 

Algo Insatisfecho=2 

Indiferente=3 

Algo Satisfecho=4 

Muy Satisfecho=5 

 

Tabla 4. 

Baremos de la satisfacción laboral 

General D1 D2 D3 D4 D5 Niveles y 

rangos 

110-150 38-50 26-35 22-30 16-20 11-15 Alto 

70-109 24-37 17-25 14-21 10-15 7-10 Medio 

30-69 10-23 7-16 6-13 4-9 3-6 Bajo 

 

Validación  

Sánchez y Reyes (2015) señaló que la validez es: “La propiedad que hace alusión a que todo 

instrumento debe medir lo que se ha propuesto medir, vale decir que pruebe de forma 

efectiva al obtener los resultados de la capacidad o aspecto que asegura medir”. (p.167). Es 

menester que esta validación se realice mediante el juicio de expertos. 

 

Se realizó la validez a través de un juicio de experto en el sector salud porque el 

instrumento se contextualizo a la realidad del hospital Loayza realizando  adaptaciones 

gramaticales en los ítems 2, 5 6, 8, 12 para el instrumento de clima organizacional y para el 

instrumento de satisfacción laboral en los ítems 18, 25, 34 y 38. 

 

Tabla 5. 

Validación de la variable clima organizacional 

Apellidos y Nombres Valoración 

Mgtr. Daniel Córdova Sotomayor 

Mgtr. Fredy Belito Hilario  

Muy alto 

Muy alto 

 

Tabla 6. 

Validación de la variable satisfacción laboral 

Apellidos y  Nombres Valoración 

Mgtr. Daniel Córdova Sotomayor 

Mgtr. Fredy Belito Hilario 

Muy alto 

Muy alto 
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Confiabilidad  

Sánchez y Reyes (2015) dijo que la confiabilidad es: “El grado de consistencia de los 

puntajes obtenidos por un mismo grupo de sujetos en una serie de mediciones tomadas con 

el mismo test. Es la estabilidad y constancia de los puntajes logrados en un test”. (p.168). 

La confiabilidad del instrumento se realizó mediante los datos de la prueba piloto. 

 

La confiabilidad del presente trabajo de investigación se realizó mediante prueba de 

confiabilidad de alfa de Cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario. 

 

Para establecer la confiabilidad del instrumento se aplicó una prueba piloto a una 

muestra de 30, cuyas características eran similares a la población examinada. Obtenido los 

puntajes totales se calcula el coeficiente Alfa  de Cronbach para medir la confiabilidad Inter-

elementos  del respectivo cuestionario.  

 

Tabla 7. 

Confiabilidad de la variable clima organizacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,969 40 

 

El resultado nos indica que el instrumento de la variable clima organizacional es 

altamente confiable con una puntuación de 0,969 puntos. 

 

Tabla 8. 

Confiabilidad de la variable satisfacción laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,903 30 

El resultado nos indica que el instrumento de la variable satisfacción laboral es altamente 

confiable con una puntuación de 0,903 puntos. 

 

 

 

 

2.5. Método de análisis de datos 
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En el presente trabajo de investigación que se llevó a cabo, Una vez que se realizó la 

recopilación y registro de datos, estos se sometieron a un proceso de análisis. 

 

Para realizar el análisis de los datos obtenidos del cuestionario y de la ficha 

observacional, se utilizó el programa SPSS 22.0, el cual permitió analizar los datos de las 

variables Clima Organizacional y satisfacción Laboral y establecer sus frecuencias y 

porcentajes y para la contrastación de hipótesis se utilizó el coeficiente de correlación de 

Spearman.  

 

 

2.6. Aspectos éticos 

La presente tesis de investigación cumplió con los criterios establecidos por el diseño de 

investigación cuantitativa de la Universidad César Vallejo, los cuales sugieren a través de 

su formato el camino a seguir en el proceso de investigación.  

 

Asimismo, se ha cumplido con respetar la autoría de la información bibliográfica, 

por ello se hace referencia a los autores con sus respectivos datos de editorial y la parte ética 

que ésta conlleva. 
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III. Resultados 
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3.1. Resultados descriptivos 

 

3.1.1 Resultado descriptivo de la variable Clima organizacional y Satisfacción Laboral 

del personal de Enfermería del servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza 

Lima 2015. 

 

Tabla 9. 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión autonomía 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inadecuado 24 44,4 

Regular 30 55,6 

Total 54 100,0 

 

 

 

Figura 1. Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión autonomía  

 

Como se observa en la tabla 9 y figura 1, de los 54 trabajadores encuestados el 44.4% tienen 

un nivel inadecuado y el  55.6%  un nivel regular en los niveles de la variable clima 

organizacional  de la dimensión Autonomía del personal de enfermería del servicio de 

neonatología del Hospital Loayza. 
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Tabla 10. 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión cohesión  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inadecuado 26 48,1 

Regular 28 51,9 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 2. Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión cohesión  

 

Como se observa en la tabla 10 y figura 2, de los 54 trabajadores encuestados  el 48.1%  

tienen un nivel inadecuado y el  51.9%   un nivel regular en los niveles de la variable clima 

organizacional de la dimensión cohesión del personal de enfermería del servicio de 

neonatología del hospital Loayza. 
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Tabla 11. 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión confianza  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inadecuado 18 33,3 

Regular 35 64,8 

Adecuado 1 1,9 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 3. Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión confianza 

 

Como se observa en la tabla 11 y figura 3, de los trabajadores encuestados el 33.3% tienen 

un nivel inadecuado, 64.8% un nivel regular y 1.9%  un nivel adecuado en los niveles de la 

variable clima organizacional de la dimensión Confianza del personal de enfermería del 

servicio de neonatología del Hospital Loayza. 
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Tabla 12. 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión presión  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inadecuado 32 59,3 

Regular 22 40,7 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 4.   Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión presión 

 

Como se observa en la tabla 12 y figura 4, de los 54 trabajadores encuestados el 59.3% 

tienen un nivel inadecuado y 40.7% un nivel regular en los niveles de la variable clima 

organizacional de la dimensión presión del personal de enfermería del servicio de 

neonatología del hospital Loayza. 
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Tabla 13. 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión apoyo  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inadecuado 17 31,5 

Regular 36 66,7 

Adecuado 1 1,9 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 5. Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión apoyo 

 

Como se observa en la tabla 13 y figura 5, de los 54 trabajadores encuestados el 31.5% 

tienen un nivel inadecuado, 66.7% un nivel regular y 1.9% un nivel adecuado en los niveles 

de la variable clima organizacional de la dimensión Apoyo del personal de enfermería del 

servicio de neonatología del Hospital Loayza. 
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Tabla 14. 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión reconocimiento  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inadecuado 34 63,0 

Regular 20 37,0 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 6. Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión reconocimiento del 

personal 

 

Como se observa en la tabla 14 y figura 6, de los 54 trabajadores encuestados el 63% opinan 

un nivel inadecuado y el  37% un nivel regular en los niveles de la variable clima 

organizacional de la dimensión Reconocimiento del personal de enfermería del servicio de 

neonatología del Hospital Loayza. 
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Tabla 15. 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión equidad  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inadecuado 20 37,0 

Regular 34 63,0 

Total 54 100,0 

 

 

 
 

Figura 7. Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión equidad 

 

Como se observa en la tabla  15 y figura 7, de los 54 trabajadores encuestados el 37%  opinan  

un nivel inadecuado y el  63% un nivel regular en los niveles de la variable clima 

organizacional de la dimensión Equidad del personal de enfermería del servicio de 

neonatología del Hospital Loayza. 

 

 

 

Tabla 16. 

Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión innovación  
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 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inadecuado 23 42,6 

Regular 31 57,4 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 8. Niveles de la variable clima organizacional de la dimensión innovación 

 

Como se observa en la tabla 16 y figura 8, de los 54 trabajadores encuestados el 42.6% 

opinan un nivel inadecuado y el  57.4% un nivel regular en los niveles de la variable clima 

organizacional de la dimensión Innovación del personal de enfermería del servicio de 

neonatología del Hospital Loayza. 

 

 

 

Tabla 17. 

Niveles de la variable clima organizacional del personal de enfermería del servicio de 

Neonatología del Hospital Nacional Arzobispo Loayza 2015 
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 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inadecuado 22 40,7 

Regular 32 59,3 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 9. Niveles de la variable clima organizacional del personal de enfermería del servicio 

de Neonatología del Hospital Nacional Arzobispo Loayza 2015 

 

Como se observa en la tabla  17 y figura 9, de los 54 trabajadores encuestados el 40.7% 

opinan un nivel inadecuado y el  59.3% un nivel regular en los niveles de la variable clima 

organizacional del personal de enfermería del servicio de neonatología del Hospital Loayza. 

 

 

Tabla 18. 

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción por el trabajo en 

general  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 27 50,0 
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Medio 26 48,1 

Alto 1 1,9 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 10. Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción por el 

trabajo en general 

 

Como se observa en la tabla 18 y figura 10,  de los 54 trabajadores encuestados el 50%  

opinan  un nivel bajo, 48.1%  un nivel medio y 1.9%  un nivel alto en los niveles de la 

variable Satisfacción Laboral de la dimensión satisfacción por el trabajo en general del 

personal de enfermería del servicio de neonatología del Hospital Loayza. 

 

 

Tabla 19. 

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción con el ambiente 

físico del trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 20 37,0 
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Medio 31 57,4 

Alto 3 5,6 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 11. Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción por el 

ambiente físico de trabajo 

 

Como se observa en la tabla 19 y figura 11, de los 54 trabajadores encuestados el 37%  tienen 

un nivel bajo, 57.4%  un nivel medio y 5.6%  un nivel alto en  los niveles de la variable 

Satisfacción Laboral de la dimensión satisfacción por el ambiente físico de trabajo del 

personal de enfermería del servicio de neonatología del Hospital Loayza. 

 

 

Tabla 20. 

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción con la forma en que 

realiza su trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
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Válido Bajo 18 33,3 

Medio 22 40,7 

Alto 14 25,9 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 12. Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción con la 

forma que realiza su trabajo 

 

Como se observa en la tabla 20 y figura 12, de los 54 trabajadores encuestados el 33.3%  

tienen un nivel bajo, 40.7%  un nivel medio y 25.9% un nivel alto en los niveles de la variable 

Satisfacción Laboral de la dimensión satisfacción por la forma que realiza su trabajo del 

personal de enfermería del servicio de neonatología del Hospital Loayza. 

 

 

Tabla 21. 

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción con la relación 

subordinado - supervisor 
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 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 18 33,3 

Medio 30 55,6 

Alto 6 11,1 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 13. Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción con la 

relación subordinado y supervisor  

 

Como se observa en la tabla 21 y figura 13, de los 54 trabajadores encuestados el 33.3%  

tienen un nivel bajo, 55.6%  un nivel medio y 11.1%  un nivel alto en los niveles de la 

variable Satisfacción Laboral de la dimensión satisfacción con la relación subordinado y 

supervisor del personal de enfermería del servicio de neonatología del Hospital Loayza. 

 

Tabla 22. 

Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción con la 

remuneración  

 Frecuencia Porcentaje 
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Válido Bajo 14 25,9 

Medio 32 59,3 

Alto 8 14,8 

Total 54 100,0 

 

 

 

 

Figura 14. Niveles de la variable satisfacción laboral de la dimensión satisfacción con la 

remuneración 

 

Como se observa en la tabla 22 y figura 14, de los 54 trabajadores encuestados el 25.9%  

tienen un nivel bajo, 59.3%  un nivel medio y 14.8%  un nivel alto en los niveles de la 

variable Satisfacción Laboral de la dimensión satisfacción con la remuneración del personal 

de enfermería del servicio de neonatología del Hospital Loayza. 

Tabla 23. 

Niveles de la variable satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio de 

Neonatología del Hospital Nacional Arzobispo Loayza 2015 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 20 37,0 

Medio 34 63,0 

Total 54 100,0 
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Figura 15. Niveles de la variable satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio 

de Neonatología del Hospital Nacional Arzobispo Loayza 2015 

 

Como se observa en la tabla 23 y figura  15, de 54 trabajadores encuestados el 37%  tienen 

un nivel bajo y el  63% un nivel medio en los niveles de la variable Satisfacción Laboral del 

personal de enfermería del servicio de neonatología del Hospital Loayza. 

 

 

 

 

3.2. Contrastación de hipótesis  

 

Prueba de hipótesis general 
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H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería en el servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza Lima 

2015. 

 

H1. El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería en el servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza Lima 

2015. 

 

Tabla 24. 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción laboral 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,578** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de correlación ,578** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: se obtuvo un coeficiente de   

correlación de Rho de Spearman =  0.578** lo que se interpreta  como correlación  

significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre 

las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis especifica 1 
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H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la dimensión de 

satisfacción en el trabajo en general de la satisfacción laboral del personal de enfermería en 

el servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión de satisfacción 

en el trabajo en general de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio 

de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

Tabla 25. 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción en el trabajo en general 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

por el trabajo 

en general 

Rho de Spearman Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,527** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Satisfacción por el 

trabajo en general 

Coeficiente de correlación ,527** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 1: se obtuvo un coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman =  0.527** lo que se interpreta  como correlación  

significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre 

las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis específica 2 
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H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción 

con el ambiente físico del trabajo de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el 

servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción 

con el ambiente físico del trabajo de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el 

servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza.  

 

Tabla 26. 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción con el ambiente físico del trabajo 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

con el 

ambiente 

físico del 

trabajo 

Rho de Spearman Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,554** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Satisfacción con el 

ambiente físico del 

trabajo 

Coeficiente de correlación ,554** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 2: se obtuvo un coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman =  0.554** lo que se interpreta  como correlación  

significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre 

las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis específica 3 
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H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción 

con la forma en que realiza su trabajo de la satisfacción laboral del personal de enfermería 

en el servicio de Neonatología del Hospital arzobispo Loayza. 

 

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción 

con la forma en que realiza su trabajo de la satisfacción laboral del personal de enfermería 

en el servicio de Neonatología del Hospital arzobispo Loayza. 

 

Tabla 27. 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción con la forma en que realiza su trabajo 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

con la forma 

en que realiza 

su trabajo 

Rho de Spearman Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,507** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Satisfacción con la 

forma en que 

realiza su trabajo 

Coeficiente de correlación ,507** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 3: se obtuvo un coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman =  0.507** lo que se interpreta  como correlación  

significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre 

las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis específica 4 
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H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción 

con la relación subordinado-supervisor de la  satisfacción laboral del personal de enfermería 

en el servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción 

con la relación subordinado-supervisor de la  satisfacción laboral del personal de enfermería 

en el servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

Tabla 28. 

Correlación y satisfacción con la relación subordinado-supervisor 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

con la relación 

subordinado - 

supervisor 

Rho de Spearman Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,489** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Satisfacción con la 

relación 

subordinado - 

supervisor 

Coeficiente de correlación ,489** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 
54 54 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 4: se obtuvo un coeficiente 

de  correlación de Rho de Spearman =  0.489** lo que se interpreta  como correlación  

significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre 

las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipótesis específica 5 
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H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción 

con la remuneración de la  satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la dimensión satisfacción 

con la remuneración de la  satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. 

 

Tabla 29. 

Correlación entre clima organizacional y satisfacción con la remuneración 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

con la 

remuneración 

Rho de Spearman Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,556** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Satisfacción con 

la remuneración 

Coeficiente de correlación ,556** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 54 54 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

Se presentan los resultados para contrastar la hipótesis específica 5: se obtuvo un coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman =  0.556** lo que se interpreta  como correlación  

significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre 

las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 
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IV. Discusión 
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El clima organizacional refleja la interacción entre características personales y 

organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un 

determinado clima, en función a las percepciones de los miembros. Este clima resultante 

induce determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en 

la organización, y por ende, en el clima organizacional.  

 

En relación al objetivo general podemos observar que los resultados indican que la 

correlación  significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  

positiva entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral, con una ρ = 0.000 (ρ 

< 0.05) coincidiendo con la investigación de Apuy  (2008)  realizó el trabajo de investigación 

“Factores del clima organizacional que influyen en la satisfacción laboral del personal de 

enfermería, en el servicio de emergencias del Hospital San Rafael de Alajuela, Junio- 

Noviembre 2008”Costa Rica”.  Cuyo objetivo general fue conocer los factores del clima 

organizacional, que influyen en la satisfacción laboral de los funcionarios de enfermería, del 

Servicio de Emergencias, del Hospital San Rafael de Alajuela. Se concluye que existen 

algunos factores del clima organizacional que influyen en la satisfacción laboral de 

enfermería. El personal tiene una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que les 

permite sentirse realizados e identificados profesionalmente por lo que hay satisfacción 

personal y en general, se siente comprometido en el mejorar su desempeño y opina su 

aportación es de utilidad.  

 

Al existir niveles de insatisfacción en el clima organizacional, es debido a la falta de 

motivación del personal, no se está retroalimentando positivamente y por ende no hay 

reconocimiento por el trabajo realizado y en la evaluación del desempeño. Asimismo estos 

resultados difieren resultados con Becerril y Sánchez (2010), realizó el trabajo de 

investigación “Clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral del personal de 

salud de las Microrredes Cuñumbuque y Tabalosos . Los resultados fueron: 39 trabajadores 

de salud, que representan el 61% de la muestra de las micro redes de Salud Cuñumbuque y 

Tabalosos, perciben nivel promedio de clima organizacional y 25 trabajadores de salud, que 

hace el 39% de la muestra, perciben nivel alto de clima organizacional; además, ningún 

trabajador de salud percibe nivel bajo de clima organizacional.  Por lo tanto, en ambas micro 

redes de Salud existe un buen clima organizacional según la percepción de los trabajadores. 
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La satisfacción laboral de los trabajadores, puede considerarse como un fin en sí 

misma, que compete tantos al trabajador como a la empresa; que además de producir 

beneficios a los empleados al ayudarles a mantener una buena salud mental, puede contribuir 

a mejorar la productividad de una empresa y con ello su rentabilidad; ya que un trabajador 

motivado y satisfecho está en mejores condiciones de desempeñar un trabajo adecuado. 

  

En relación al objetivo específico 1, podemos observar que los resultados indican 

que la correlación  significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada 

relación  positiva entre las variables clima organizacional y satisfacción por el trabajo en 

general, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05) coincidiendo con la investigación de Pérez,  et al  

(2014)  realizó el trabajo de investigación “Influencia de variables organizacionales en la 

calidad de vida laboral de funcionarios del sector público de salud en el extremo norte de 

Chile. 2014”. Estos resultados evidencian la asociación entre las variables organizacionales 

e interpersonales que confluyen en el ámbito laboral con las valoraciones subjetivas que los 

sujetos construyen sobre las características de su entorno de trabajo, modulando su 

implicación y productividad. Llactahuaman  (2013)  realizó el trabajo de investigación 

Clima organizacional y nivel de satisfacción laboral del profesional de enfermería en la 

Unidad de Emergencia Hospital Miguel Ángel Mariscal Llerena, Ayacucho – 2013. La 

mayoría de las enfermeras en el clima organizacional según dimensiones, refieren que es 

regular las relaciones interpersonales, el estilo de dirección, la estabilidad, la retribución, el 

sentido de pertenencia y los valores colectivos, y en cuanto a la satisfacción laboral según 

dimensiones, el mayor porcentaje manifiesta que están poco satisfechas con el trabajo actual, 

con el trabajo en general, un porcentaje considerable con la interacción con compañeras y el 

ambiente de trabajo; seguido de un porcentaje considerable que están insatisfechas con el 

trabajo actual, con el trabajo en general, con la interacción con compañeras y el ambiente 

laboral. La satisfacción en el empleo designa, básicamente, un conjunto de actitudes ante el 

trabajo. Podemos describirla como una disposición psicológica del sujeto hacia su trabajo 

(lo que piensa de él), y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos. De ahí que la 

satisfacción o insatisfacción con el trabajo dependa de numerosos factores como el ambiente 

físico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido 

de logro o realización que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, 

que el empleo le permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc. Los 

empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar 
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personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren 

los entornos seguros, cómodos, limpios y con el mínimo de distracciones. Por último, la 

gente obtiene del trabajo algo más que sólo dinero o logros tangibles: para la mayoría, 

también satisface necesidades de trato personal. Por ende, no es de sorprender que tener 

compañeros que brinden amistad y respaldo también aumente la satisfacción laboral. 

 

En relación al objetivo específico 2 podemos observar que los resultados indican que 

la correlación  significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  

positiva entre las variables clima organizacional y satisfacción con el ambiente físico en el 

trabajo, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05) coincidiendo con la investigación de Apuy  (2008)  

realizó el trabajo de investigación “Factores del clima organizacional que influyen en la 

satisfacción laboral del personal de enfermería, en el servicio de emergencias del Hospital 

San Rafael de Alajuela, Junio- Noviembre 2008”Costa Rica”. En infraestructura existen 

criterios de insatisfacción en la mayoría de los indicadores evaluados: condiciones del 

ambiente físico, las medidas de seguridad, en cantidad y calidad de los equipos, el personal 

considera inadecuados. En la variable del recurso humano, existe disconformidad respecto 

al salario, la sobrecarga de trabajo y variabilidad del mismo, aunado a la carencia de personal 

y de capacitación, sienten insatisfacción y frustración, en esta área, el 35% de los empleados 

desea ser reubicado en otro servicio. Se concluye existen algunos factores del clima 

organizacional que influyen en la satisfacción laboral de enfermería.  Es importante obtener 

no solamente que las condiciones en que se desarrolla el trabajo sea un ambiente físico 

agradable que propicie  la satisfacción del personal, sino que el personal sienta, experimente 

o viva dicha satisfacción en un entorno agradable. 

 

En relación al objetivo específico 3 podemos observar que los resultados indican que 

la correlación significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación 

positiva entre las variables clima organizacional y satisfacción con la forma en que realiza 

su trabajo, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05) coincidiendo con la investigación de Vásquez, et al.  

(2013) se realizó el trabajo de investigación “Correlación del estado emocional con la 

estabilidad laboral. 2013”; Contribuciones a la Economía. Las personas que experimentan 

mayor estabilidad emocional, son más felices y se sienten más satisfechos con sus vidas en 

general; ¿cuál sería el efecto que desencadenaría en el área laboral, la respuesta es obvia, las 

emociones positivas que genera un trabajador, muestran la estimulación que se puede 
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alcanzar en lo laboral, lo cual a su vez, tiene un impacto favorable para cualquier compañía, 

logrando en el empleado oportunidades de satisfacción, de investigación y el desarrollo de 

sus capacidades, apoyo social y una sensación de identidad.  Un enfoque para obtener una 

mayor armonía en la satisfacción con la forma en que realiza su trabajo es el de reasignarse 

al personal para formar grupos de trabajo más compatibles.  

 

En relación al objetivo específica 4, podemos observar que los resultados indican 

que la correlación  significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada 

relación  positiva entre las variables clima organizacional y satisfacción con la relación 

subordinado-supervisor, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05) coincidiendo con la investigación de 

Bobbio y Ramos (2010) realizo el trabajo de investigación Satisfacción laboral y factores 

asociados en personal asistencial médico y no medico de un hospital nacional de Lima-Perú. 

Revista Peruana de Epidemiologia, 2010. El análisis multivariado mostro que el personal 

asistencial médico del HNDM los factores asociados a satisfacción laboral fueron adecuadas 

de los ambientes de trabajo y el tener adecuada relación con sus jefes de servicio. Los 

factores asociados a satisfacción en el personal de enfermería y obstetricia fueron la 

adecuada carga laboral y las adecuadas oportunidades de promoción y ascenso; mientras que 

en el personal asistencial técnico fueron la satisfacción con el salario mensual y con la 

supervisión ejercida sobre ellos. Todos somos capaces de percibir claramente lo benéfico, 

agradable, y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas que se llevan bien, 

que se comprenden, que se comunican, que se respetan, trabajan en armonía y cooperación. 

La buena atmósfera en el trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento 

individual y colectivo de un grupo humano de trabajo, como lo es el oxígeno para el normal 

funcionamiento de los pulmones y de la respiración, lo cual se logra más que nada por una 

labor consiente de los jefes. 

 

En relación al objetivo específica 5, podemos observar que los resultados indican 

que la correlación  significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada 

relación  positiva entre las variables clima organizacional y satisfacción con la remuneración 

de la satisfacción laboral, con una ρ = 0.000 (ρ < 0.05) coincidiendo con la investigación de 

Cañón, et al. (2013)  realizó el trabajo de investigación “Factores laborales psicosociales y 

calidad de vida laboral de los trabajadores de la salud de Assbasalud E.S.E. Manizales 

Universidad Manizales .2013”. Los trabajadores perciben bastante carga de trabajo, bastante 
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apoyo directivo, mucha motivación intrínseca y un nivel medio de calidad de vida. Se 

encontró que algunos trabajadores están insatisfechos con su estabilidad en el empleo y con 

el salario que reciben. Satisfacción en el trabajo implica un nivel elevado de satisfacción en 

una determinada faceta de trabajo puede compensar deficiencias existentes en otras 

determinadas áreas. La remuneración del personal que recibe de la empresa es mucho más 

que dinero, no solo satisface necesidades económicas, si no también otras necesidades de 

seguridad, status, reconocimiento, autoestima, etc.  
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V. Conclusiones 
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Primera:           

De acuerdo a los resultados obtenidos, al ser el valor de la significancia estadística 0,000, 

indica que existe relación entre el clima organizacional con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería en el servicio de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza, siendo 

dicha relación moderada y directa, según Rho = 0,578 se concluye que a mayor clima 

organizacional mayor satisfacción laboral. 

  

Segunda:    

De acuerdo a los resultados obtenidos, al ser el valor de la significancia estadística 0,000, 

indica que existe una relación entre el clima organizacional con la satisfacción por el trabajo 

general de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de neonatología 

del Hospital Arzobispo Loayza, siendo dicha relación moderada  y directa, según Rho = 

0,527 se concluye que a mayor clima organizacional mayor satisfacción por el trabajo. 

 

Tercera:         

De acuerdo a los resultados obtenidos, al ser el valor de la significancia estadística 0,000, 

indica que existe una relación entre el clima organizacional con la satisfacción con el 

ambiente físico del trabajo de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio 

de neonatología del Hospital Arzobispo Loayza, siendo dicha relación moderada y directa, 

según Rho = 0,554 se concluye que a mayor clima organizacional mayor satisfacción con el 

ambiente físico del trabajo. 

 

Cuarta:   

De acuerdo a los resultados obtenidos, al ser el valor de la significancia estadística 0,000, 

indica que existe relación entre el clima organizacional con la satisfacción con la forma en 

que realiza su trabajo de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

neonatología de Hospital Arzobispo Loayza, siendo dicha relación moderada y directa, 

según Rho=0,507 se concluye que a mayor clima organizacional mayor satisfacción con la 

forma en que se realiza su trabajo. 

 

Quinta:  

De acuerdo a los resultados obtenidos, al ser el valor de la significancia estadística 0,000, 

indica que existe una relación entre el clima organizacional con la satisfacción con la 
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relación subordinado-supervisor de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el 

servicio de neonatología del Hospital arzobispo Loayza, siendo dicha relación moderada y 

directa, según Rho = 0,489 se concluye que a mayor clima organizacional mayor satisfacción 

con la relación subordinado – supervisor. 

 

Sexta:  

De acuerdo a los resultados obtenidos, al ser el valor de la significancia estadística 0,000 > 

0.05 indica que  existe relación entre el clima organizacional con la satisfacción con la 

remuneración de la satisfacción laboral del personal de enfermería en el servicio de 

neonatología del hospital Arzobispo Loayza, siendo dicha relación moderada y directa, 

según Rho = 0,556 se concluye que a mayor clima organizacional mayor satisfacción con la 

remuneración. 
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VI. Recomendaciones 
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Primero:  

Se recomienda a la jefa del servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza, mejorar 

los niveles de clima organizacional, especialmente en la autonomía y asuma la 

responsabilidad en la toma de decisiones, mejorar la cohesión, optimizando las relaciones 

entre los trabajadores y creando condiciones de atmosfera amigable, mejorar la confianza, 

optimizando la libertad para comunicarse, mejorar la presión, el apoyo, el reconocimiento , 

la equidad y permita el desarrollo de la creatividad en el trabajo; puesto que está relacionado 

con  la satisfacción laboral  y el rendimiento laboral, de este modo se refleje una mejor 

calidad de la atención, evitar repeticiones en los procesos curativos, disminuir las 

prolongadas estancias de los usuarios en los servicios y la reducción del gasto hospitalario, 

mediante acciones que permitan mantener un clima organizacional positivo. 

 

Segunda:   

Se recomienda a la jefa  del servicio de Neonatología crear condiciones de un ambiente 

laboral agradable  en la satisfacción por el trabajo en general; debido a que fomentará  que 

los trabajadores desarrollen mejor su trabajo, en los aspectos de relaciones, colaboración, 

ayuda y de ahí la importancia de evitar generar conflictos por intolerancia 

 

Tercera:  

Se recomienda al  del área de a la jefa del servicio Neonatología crear condiciones de un 

ambiente laboral agradable  en la satisfacción con el ambiente físico del trabajo, tomando en 

cuenta la limpieza, higiene y salubridad. 

 

Cuarta:   

Se recomienda a la jefa de Neonatología crear condiciones de un ambiente laboral agradable  

en la satisfacción con la forma en que realiza su trabajo,  creando oportunidades laborales y 

realizar periódicamente reconocimientos al personal destacado en las diferentes áreas en las 

que se desempeñan para incrementar su satisfacción laboral. 

 

Quinta: 

Se recomienda a la jefa  del servicio de Neonatología crear condiciones de un ambiente 

laboral agradable  en la satisfacción con la relación subordinado supervisor, tomando en 

cuenta las relaciones personales especialmente con la supervisión recibida. 
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Sexta: 

Se recomienda al director del hospital Arzobispo  Loayza  crear condiciones de un ambiente 

laboral agradable  en la satisfacción con la remuneración, mejorando las condiciones 

laborales. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

TÍTULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE NEONATOLOGIA DEL HOSPITAL ARZOBISPO LOAYZA LIMA 2015” 

AUTOR:  Lic.  BLANCO INGA, Karim angélica 

..................................................... 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES  

 

Problema principal: 

 

¿Cuál es la relación entre Clima 

Organizacional y la  

Satisfacción Laboral del 

Personal de Enfermería en el 

Servicio de Neonatología del 

Hospital Arzobispo Loayza 

Lima 2015? 

 

Problemas secundarios: 

 

• ¿Cuál es la relación entre 

el Clima Organizacional y 

la Satisfacción por el 

trabajo general de la 

satisfacción laboral del 

personal de Enfermería en 

el servicio de 

Neonatología del Hospital 

Arzobispo Loayza? 

 

• ¿Cuál es la relación entre 

el Clima Organizacional y 

la Satisfacción con el 

 

Objetivo general: 

 

Determinar la relación del Clima 

Organizacional y la Satisfacción 

Laboral del personal de Enfermería 

en el Servicio de Neonatología del 

Hospital Arzobispo Loayza Lima 

2015 

 

Objetivos específicos: 

 

• Determinar la relación entre el  
clima Organizacional y la 

dimensión Satisfacción por el 

trabajo general en la 

satisfacción laboral del 

personal de Enfermería en el 

servicio de Neonatología del 

Hospital Arzobispo Loayza 

 

• Determinar el clima 

Organizacional y la dimensión 

Satisfacción con el ambiente 

físico del trabajo en la  

Satisfacción Laboral del 

 

Hipótesis General. 

H1. El Clima Organizacional se relaciona  

significativamente con la satisfacción 

Laboral del personal de enfermería en el 

servicio de Neonatología del Hospital 

Arzobispo Loayza Lima 2015. 

  

 Hipótesis especifica: 

Hipótesis especificas 1. 

H1. El Clima Organizacional se relaciona 

significativamente con  la dimensión de 

Satisfacción en el Trabajo en general de 

la satisfacción Laboral del personal de 

Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital arzobispo 

Loayza. 

. 

Hipótesis especifica 2. 

H1. El Clima Organizacional se  

relaciona  significativamente con  la 

dimensión satisfacción con el ambiente 

físico del trabajo de la Satisfacción 

Laboral del personal de Enfermería en el 

Variable 1: Clima Organizacional.  

Dimensiones Indicadores ítems Escala 
Niveles o 

rangos 

Autonomía 

 

 

Cohesión 

 

Confianza 

 

Presión 

 

 

 

Apoyo 

 

Reconocimiento 

Responsabilidad en la toma de 

decisiones. 

Relaciones entre trabajadores  

Atmósfera amigable  

Libertad para comunicarse  

Estándares de desempeño, 

Funcionamiento Finalización 

de la tarea 

Respaldo y tolerancia en el 

comportamiento  

Recompensa que reciben 

Políticas y reglamentos 

equitativos. 

1,2,3,4,5 

 

 

6,7,8,9,10 

 

 

11,12,13,14,15 

16,17,18,19,20 

 

 

21,22,23,24,25, 

 

26,27,28,29,30 

31,32,33,34,35 

 

Muy de 

acuerdo = 5 

De acuerdo = 

4  

No estoy 

seguro = 3  

En desacuerdo 

= 2 

Totalmente en 

desacuerdo = 

1 

 

Inadecuado 

Regular  

Adecuado 
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ambiente físico del trabajo 

en la Satisfacción Laboral 

del Personal de 

enfermerías en el Servicio 

de Neonatología del 

Hospital Arzobispo 

Loayza? 

 

• ¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional y 

la satisfacción con la 

forma en que realiza su 

trabajo en la satisfacción 

laboral del personal de 

Enfermería en el servicio 

de Neonatología del 

Hospital Arzobispo 

Loayza? 

 

• ¿Cuál es la relación entre 

el  clima organizacional y 

la satisfacción con la 

relación subordinado-

supervisor en la 

satisfacción laboral del 

personal de enfermería en 

el servicio de 

neonatología del Hospital 

Arzobispo Loayza? 

 

 

 

• ¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional y 

la satisfacción con la 

remuneración en la 

satisfacción laboral del 

personal de enfermería en 

el servicio de 

neonatología del Hospital 

Arzobispo Loayza? 

 

personal de Enfermería en el 

servicio de Neonatología del 

Hospital Arzobispo Loayza 

 

• Determinar la relación del 

clima organizacional y  la 

dimensión Satisfacción con la 

forma en que realiza su trabajo 

en la Satisfacción Laboral del 

personal de Enfermería en el 

servicio de Neonatología del 

Hospital Arzobispo Loayza. 

 

• Determinar la relación del 

Clima organizacional y la 

dimensión satisfacción con la 

relación subordinado- 

supervisor en la Satisfacción 

laboral del Personal de 

Enfermería en el servicio de 

neonatología del Hospital 

arzobispo Loayza. 

 

• Determinar la relación del 

clima organizacional y  la 

dimensión satisfacción con la 

remuneración en la 

satisfacción laboral del 

personal de Enfermería en el 

servicio de Neonatología del 

Hospital arzobispo Loayza 

servicio de Neonatología del Hospital 

Arzobispo Loayza. 

Hipótesis especifica 3 

H1. El Clima Organizacional se relaciona  

significativamente con  la dimensión 

satisfacción con la forma en que realiza 

su trabajo de la Satisfacción Laboral del 

personal de Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital arzobispo 

Loayza. 

 

Hipótesis especifica 4 

H1. El Clima Organizacional se relaciona  

significativamente con  la dimensión 

satisfacción con la relación subordinado-

supervisor de la Satisfacción Laboral del 

personal de Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo 

Loayza. 

Hipótesis especifica 5 

H1. El clima organizacional se relaciona  

significativamente con  la dimensión 

satisfacción con la remuneración de la 

satisfacción laboral del personal de 

Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo 

Loayza. 

 

 

 

Equidad  

 

Innovación 

Creatividad  

 Asumir nuevas áreas de 

trabajo 

 

36,37,38,39,40 

 

Variable 2. Satisfacción Laboral  

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Niveles o 

rangos 

 

Satisfacción por el 

trabajo en general 

 

 

Satisfacción con el 

ambiente físico del 

trabajo 

Satisfacción con la 

forma en que realiza su 

trabajo 

Satisfacción con la 

relación subordinado - 

supervisor  

Satisfacción con la 

remuneración  

 

Relaciones  

Colaboración y ayuda 

Información 

Participación  

 Reconocimiento  

Autonomía  

Apoyo administrativo  

  

Relativo al espacio físico  

limpieza, higiene, salubridad  

Oportunidades  

 

Satisfacción que  produce  

los objetivos, metas y/o tasas de 

producción  

                                                                                           

Relaciones personales con los 

supervisores,  

Supervisión recibida,  

 

Salario  

Condiciones laborales 

 

 

 

 

 

1,2,3,4,5,6,7

,8,9,10 

 

11,12,13,14,

15,16,17 

 

18,19,20,21,

22,23 

 

24,25,26,27 

 

28,29, 

30 

 

 

Muy 

Insatisfecho=1 

Algo 

Insatisfecho=2 

Indiferente=3 

Algo Satisfecho=4 

Muy Satisfecho=5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bajo 

Medio 

Alto 



97 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA A UTILIZAR  

TIPO:  

Según la finalidad: Básica 

 

ENFOQUE: Cuantitativo 

DISEÑO: No experimental 

transversal 

 

Nivel: Correlacional 

 

MÉTODO: Hipotético - 

deductivo 

 

POBLACIÓN:  

 

La población estuvo 

 constituido por  54 personal de 

enfermería que laboran en el servicio 

de Neonatología Hospital Arzobispo 

Loayza del cercado de Lima. 

Provincia de Lima, año 2015. 

 

TIPO DE MUESTRA:  

La muestra está constituido por 

personal de Enfermería  54 personas 

que laboran en el servicio de 

Neonatología Hospital Arzobispo 

Loayza del cercado de Lima. 

Provincia de Lima, año 2015. 

 

 

 

 

Variable 1:  Clima Organizacional 

Técnicas: Encuestas 

Instrumentos: cuestionario 

Autor:   Daniel J. Koys 

             Thomas A. DeCottis 

Año: 1991 

Monitoreo:  

Ámbito de Aplicación: Personal de 

Enfermería del servicio de Neonatología 

del Hospital Arzobispo Loayza 

Forma de Administración: Cuestionario 

 

DESCRIPTIVA: 

Frecuencias y porcentajes 

 

 

 

INFERENCIAL: 

Prueba no paramétrica: Rho de Spearman 

 

 

Variable 2: Satisfacción Laboral  

Técnicas: encuesta  

Instrumentos: cuestionario 

Autor:   José L. Meliá 

            José M. Peiró 

Año:1989 

Monitoreo:  

Ámbito de Aplicación: Personal de 

Enfermería del Servicio de Neonatología 

del Hospital Arzobispo Loayza 

Forma de Administración: Cuestionario 
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Anexo 2. Instrumentos del estudio 

Cuestionario de clima laboral 

Estimado señor(a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos,  

 Edad: _____       Sexo: _____     

Marque con X en el casillero que crea conveniente. Considera los siguientes valores: 

1 2 3 4 5 
Totalmente en  

desacuerdo  
En desacuerdo  No estoy seguro De acuerdo  Muy de acuerdo  

 

  
ITEMS 

     

N° 1 2 3 4 5 

 Autonomía      

1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que 

desempeño mi trabajo 
          

2 Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo           

3 Yo propongo mis propias actividades de trabajo.           

4 Determino los estándares de ejecución de mi trabajo.           

5 Organizo mi trabajo como mejor me parece.      

 Cohesión      

6 Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros. 

 
     

7 Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si. 

 
     

8 Las personas que trabajan en mi empresa tiene un interés personal el uno por el otro. 

 
          

9 Existe espíritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en mi empresa. 

 
          

10 Siento que tengo muchas cosas en común con la gente que trabaja en mi unidad.           

 Confianza      

11 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma 

confidencial. 

 

          

12 Mi jefe es una persona de principios definidos           

13 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.      

14 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.      

15 No es probable que mi jefe me de un mal consejo       
Presión           

16 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. 

 
          

17 Mi institución es un lugar relajado para trabajar. 

 
     

18 En casa, a veces temo oír sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que 

llama sobre un problema en el trabajo. 
     

19 Me siento como si nunca tuviese un día libre.           

20 Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto estrés, 

debido a la exigencia de trabajo. 
          

 Apoyo      

21 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito 
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22 A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.      

23 Mi jefe me respalda 100%           

24 Es fácil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.      

25 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.      

 Reconocimiento      

26 Puedo contar con una felicitación cuando realizo bien mi trabajo. 

 
     

27 La única vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error. 

 
     

28 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.      

29 Mi jefe es rápido para reconocer una buena ejecución.      

30 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.      

 Equidad      

31 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe. 

 
     

32 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.      

33 Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.      

34 Mi jefe no tiene favoritos 

 
     

35 Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece.      

 Innovación      

36 Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas. 

 
     

37 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas      

38 Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.      

39 Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.      

40 Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.      

 

Muchas gracias.



100 

Cuestionario de satisfacción laboral 

Estimado señor(a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos,  

 Edad: _____          Sexo: _____     

Marque con X en el casillero que crea conveniente. Considera los siguientes valores: 

1 2 3 4 5 

Muy insatisfecho Algo insatisfecho Indiferente Algo satisfecho Muy satisfecho 

 

  
ITEMS 

     

N° 1 2 3 4 5 

 Satisfacción por el trabajo en general      

1 Hay buena relación entre los miembros de la unidad.           

2 En mi unidad de trabajo circula la información y hay espíritu de 

colaboración y ayuda. 
          

3 La unidad me estimula para mejorar mi trabajo.           

4 Su participación en las decisiones de su unidad, departamento o 

sección 
          

5 Sus colegas de su grupo de trabajo      

6 Atención que se presta a sus sugerencias      

7 Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo.      

8 La autonomía que usted tiene para planificar su propio trabajo.           

9 Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio 

método de trabajo. 
          

10 El apoyo administrativo que usted recibe.           

 Satisfacción con el ambiente físico del trabajo      

11 La iluminación de su lugar de trabajo           

12 La ventilación de su lugar de trabajo.           

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

14 Las condiciones físicas en las cuales usted desarrolla su trabajo.      

15 La temperatura de su local de trabajo.      

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

17 La disponibilidad de recursos tecnológicos en su lugar de trabajo      

 Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo      

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

gustan 
     

19 Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo           

20 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que 

usted destaca. 
          

 21 Los objetivos, metas y/o tasas de producción que debe alcanzar.           

22 Con su relación con sus autoridades más inmediatas.           

23 El apoyo que recibe de sus superiores.           

 Satisfacción con la relación subordinado - supervisor      

24 La proximidad y frecuencia con que es supervisado.      

25 La supervisión que ejercen sobre usted      
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26 La forma en que sus superiores juzgan su tarea      

27 La forma en que usted es dirigido      

 Satisfacción con la remuneración      

28 El salario que usted recibe      

29 Sus condiciones laborales      

30 La forma en que se da la negociación en su institución sobre aspectos 

laborales 
     

 

 

Muchas gracias. 
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Anexo 3. Consentimiento informado 

 

 

Con fecha ____________________________, habiendo comprendido lo anterior y una vez 

que se me aclararon todas las dudas que surgieron con respecto a mi participación en el 

proyecto, acepto participar en el estudio intitulado: 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE 

ENFERMERIA DEL SERVICIO DE NEONATOLOGIA DEL HOSPITAL ARZOBISPO 

LOAYZA. 

 

 

                                            ____________________________ 

                                             Apellidos y Nombres: 

                      DNI: 

 

Este documento se extiende por duplicado, quedando un ejemplar en poder del sujeto de 

investigación o de su representante legal y el otro en poder del investigador. 
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Anexo 4. Confiabilidad de las variables 

Variable  clima organizacional 

 

 

 

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

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

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

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

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

Trabajador 6 4 4 3 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 5 5 4 4 4 3 5 4 5

Trabajador 7 3 3 4 4 4 2 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 2 3 5 4 3

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

Trabajador 9 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 3 5 5 2 5 5

Trabajador 10 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 5 5

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

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

Trabajador 13 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4

Trabajador 14 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 1 4 1 1 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4

Trabajador 15 1 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2

Trabajador 16 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 4 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 2 1 4 2 2 2 1 2 2 3 1

Trabajador 17 3 2 5 2 5 2 2 3 3 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 1 1

Trabajador 18 4 5 3 5 3 2 5 4 3 1 2 4 3 5 4 5 3 4 5 3 1 3 4 5 4 4 4 5 2 4 3 5 3 5 4 4 3 5 4 4

Trabajador 19 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3

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

IT 10 IT 11 IT 27 IT 28 IT 29IT 18 IT 19 IT 20 IT 21 IT 22 IT 23IT 12 IT 13 IT 35 IT 36 IT 37 IT 38 IT 39 IT 40IT 30 IT 31 IT 32 IT 33 IT 34IT 24 IT 25 IT 26IT 8 IT 9
SUJETOS DE INVESTIGACIÓN                                

- REPRESENTATIVOS -
IT 1 IT 2 IT 3 IT 4 IT 5 IT 14 IT 15 IT 16 IT 17IT 6 IT 7
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Confiabilidad de la variable satisfacción laboral 

 

 

 

Trabajador 1 1 1 1 2 2 2 5 2 2 2 2 1 1 5 1 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2

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

Trabajador 3 2 3 3 3 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

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

Trabajador 5 3 2 3 2 5 2 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3

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

Trabajador 7 3 3 4 4 4 2 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4

Trabajador 8 3 4 4 3 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4 2 2 4 2 2 2 3 3 3 3 4

Trabajador 9 1 2 1 2 2 2 5 2 2 2 2 1 1 5 1 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2

Trabajador 10 1 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4

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

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

Trabajador 13 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 4 2 2 2 2 2 2 3 2

Trabajador 14 2 3 2 2 4 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 4 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2

Trabajador 15 1 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1

Trabajador 16 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 4 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 2

Trabajador 17 1 1 1 2 2 2 5 2 2 2 2 1 1 5 1 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2

Trabajador 18 2 2 3 5 2 2 2 2 2 1 2 4 3 2 2 5 2 4 5 2 1 3 4 2 2 2 2 2 2 4

Trabajador 19 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2

Trabajador 20 1 2 4 5 2 2 2 2 4 2 4 5 4 2 4 2 5 2 5 2 4 2 2 5 3 4 4 2 2 2

IT 10 IT 11 IT 27 IT 28 IT 29IT 18 IT 19 IT 20 IT 21 IT 22 IT 23IT 12 IT 13 IT 30IT 24 IT 25 IT 26IT 8 IT 9
SUJETOS DE INVESTIGACIÓN                                

- REPRESENTATIVOS -
IT 1 IT 2 IT 3 IT 4 IT 5 IT 14 IT 15 IT 16 IT 17IT 6 IT 7
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Anexo 5. Base de datos de la investigación 

 

 

 

 

 

N p1 p2 p3 p4 p5 D1 p6 p7 p8 p9 p10 D2 p11 p12 p13 p14 P15 D3 p16 p17 p18 p19 p20 D4 p21 p22 p23 p24 p25 D5 p26 p27 p28 p29 p30 D6 p31 p32 p33 p34 p35 D7 p36 p37 p38 p39 p40 D8 V1

1 3 2 3 3 3 14 2 2 3 2 2 11 3 3 2 3 3 14 2 2 2 2 1 9 3 1 3 3 2 12 3 2 3 3 3 14 3 3 3 3 3 15 1 1 2 2 1 7 96

2 2 2 2 2 2 10 3 3 2 2 2 12 2 2 2 2 2 10 1 3 2 1 1 8 2 2 1 3 2 10 1 1 2 1 1 6 1 2 1 3 1 8 1 3 1 1 3 9 73

3 2 1 3 1 3 10 1 1 1 2 1 6 1 1 1 3 2 8 1 1 1 2 1 6 2 1 1 2 1 7 1 1 3 1 1 7 2 1 3 1 1 8 3 3 3 1 2 12 64

4 3 2 1 3 3 12 1 3 3 3 1 11 3 2 3 2 2 12 3 3 2 2 2 12 3 3 2 2 2 12 2 2 3 2 3 12 3 3 3 3 3 15 2 2 3 3 2 12 98

5 1 2 1 2 1 7 2 1 1 2 1 7 3 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 8 2 1 2 1 2 8 1 2 1 2 2 8 2 1 2 1 2 8 1 1 3 1 2 8 62

6 3 3 3 2 2 13 2 1 3 3 2 11 2 3 2 3 2 12 3 3 1 1 1 9 1 1 1 2 3 8 2 1 1 1 3 8 3 2 1 3 3 12 3 3 4 3 1 14 87

7 3 3 3 3 3 15 2 3 2 2 3 12 3 2 3 3 3 14 3 2 2 2 2 11 3 3 3 3 3 15 3 2 3 3 2 13 2 3 3 3 3 14 2 3 3 3 2 13 107

8 1 2 3 3 4 13 3 3 4 3 5 18 5 4 3 3 2 17 2 2 4 5 3 16 3 4 5 4 4 20 2 2 2 2 4 12 3 5 4 2 2 16 2 4 3 5 3 17 129

9 2 2 2 3 3 12 2 3 3 3 2 13 3 3 3 3 3 15 3 3 2 2 2 12 3 3 3 3 2 14 2 2 3 2 2 11 3 2 3 3 3 14 3 2 3 3 2 13 104

10 2 2 2 3 3 12 3 2 3 2 2 12 2 3 3 2 2 12 4 4 2 2 2 14 3 2 3 2 3 13 2 2 2 2 3 11 2 2 3 2 3 12 2 2 3 3 2 12 98

11 3 3 3 3 3 15 1 3 2 1 4 11 4 4 4 3 2 17 2 1 2 2 3 10 2 3 3 3 3 14 3 3 4 4 2 16 2 4 3 3 3 15 3 3 3 2 2 13 111

12 3 3 3 3 3 15 2 3 3 3 3 14 3 4 3 3 2 15 4 3 3 4 3 17 4 4 3 3 4 18 3 2 3 3 2 13 3 3 3 2 1 12 3 3 3 3 3 15 119

13 4 4 3 4 2 17 2 2 3 1 2 10 2 3 2 1 3 11 1 2 2 2 2 9 2 2 2 2 1 9 1 2 4 1 3 11 3 1 1 2 2 9 3 2 1 2 2 10 86

14 3 2 3 2 2 12 3 2 3 2 3 13 2 3 3 3 2 13 3 3 3 2 2 13 2 3 3 2 3 13 3 3 3 2 3 14 2 3 3 3 2 13 2 2 3 3 3 13 104

15 2 2 2 3 3 12 2 3 3 2 2 12 3 3 2 2 2 12 2 2 2 2 2 10 3 3 2 3 2 13 2 2 3 2 3 12 3 2 3 3 3 14 3 2 3 2 2 12 97

16 2 1 2 2 3 10 1 4 3 3 3 14 3 3 2 3 1 12 2 4 1 2 1 10 3 4 4 2 1 14 3 1 3 1 3 11 3 2 4 3 4 16 2 3 4 3 1 13 100

17 1 1 1 2 3 8 1 3 3 3 2 12 3 3 2 3 2 13 3 3 2 2 2 12 2 3 3 3 3 14 2 2 2 2 2 10 3 2 2 3 3 13 3 3 3 3 2 14 96

18 3 3 4 3 4 17 3 3 3 3 4 16 3 4 3 4 4 18 4 3 4 2 2 15 2 3 3 3 3 14 4 3 4 4 3 18 3 4 3 4 4 18 4 3 4 3 3 17 133

19 1 2 2 2 1 8 2 1 1 1 1 6 1 1 2 1 1 6 1 2 2 1 1 7 1 1 2 1 1 6 1 2 1 2 1 7 1 1 2 1 1 6 1 2 2 2 1 8 54

20 3 3 3 3 3 15 2 2 2 2 2 10 3 2 3 2 3 13 3 2 2 2 3 12 3 3 2 2 2 12 2 3 2 2 2 11 3 2 3 3 2 13 3 3 3 2 3 14 100

21 3 2 2 2 1 10 1 1 1 2 2 7 2 1 2 2 2 9 3 1 4 1 4 13 1 3 1 4 3 12 3 2 2 1 3 11 3 2 1 2 2 10 3 1 3 1 3 11 83

22 3 3 3 3 3 15 2 3 2 2 2 11 3 3 3 2 2 13 3 3 2 1 1 10 3 4 3 2 4 16 2 1 2 2 3 10 3 2 3 3 3 14 1 1 3 3 1 9 98

23 2 3 2 3 3 13 2 2 2 3 2 11 1 2 2 2 2 9 2 2 2 2 2 10 2 2 2 1 1 8 1 1 2 2 2 8 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 79

24 2 2 2 2 3 11 1 3 3 2 2 11 3 2 3 3 3 14 3 3 2 2 2 12 3 2 3 2 2 12 2 2 3 3 2 12 2 3 3 3 3 14 2 2 2 3 3 12 98

25 3 1 3 2 2 11 3 2 2 1 3 11 2 2 1 2 2 9 3 2 3 2 3 13 2 2 3 2 2 11 1 2 1 2 1 7 2 2 3 2 3 12 1 2 3 2 2 10 84

26 1 2 3 3 3 12 1 3 4 2 2 12 3 3 3 3 3 15 3 3 1 1 1 9 4 3 2 3 2 14 2 2 2 2 3 11 3 3 2 2 2 12 2 4 2 2 2 12 97
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27 2 2 2 2 2 10 1 3 3 3 2 12 3 2 3 2 3 13 4 3 2 2 2 13 3 3 3 3 2 14 2 2 3 2 2 11 2 2 2 3 2 11 3 2 2 2 2 11 95

28 3 3 3 2 3 14 1 4 3 2 2 12 3 3 3 3 3 15 3 3 2 1 1 10 4 4 3 3 2 16 2 2 1 2 2 9 3 2 2 3 3 13 3 2 1 4 3 13 102

29 3 3 2 3 3 14 2 3 3 3 3 14 4 3 3 4 3 17 3 4 3 2 2 14 3 4 3 2 3 15 2 2 2 3 3 12 2 3 3 3 3 14 2 2 4 2 3 13 113

30 1 2 2 3 2 10 2 1 2 2 1 8 3 2 1 1 3 10 1 2 2 1 1 7 3 3 1 3 2 12 1 2 3 2 2 10 1 1 2 1 4 9 3 1 1 2 1 8 74

31 3 4 3 3 2 15 2 2 2 3 3 12 3 2 3 3 4 15 2 2 3 1 3 11 3 2 1 2 3 11 2 3 2 3 3 13 2 3 2 4 1 12 4 1 2 2 3 12 101

32 2 2 2 1 2 9 1 3 3 3 1 11 2 2 3 3 2 12 2 3 2 1 1 9 2 4 3 2 2 13 3 1 3 3 2 12 2 2 3 3 3 13 3 3 2 2 2 12 91

33 3 2 3 3 3 14 3 2 3 3 3 14 2 3 2 3 2 12 3 3 3 3 2 14 3 3 2 3 3 14 2 3 3 2 1 11 1 2 3 2 3 11 3 1 3 1 3 11 101

34 4 3 3 3 3 16 2 4 2 2 2 12 3 3 3 3 2 14 3 1 1 1 3 9 3 3 2 2 2 12 2 2 2 3 2 11 2 2 3 2 3 12 3 3 2 2 2 12 98

35 3 4 4 3 4 18 2 4 3 2 2 13 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 4 16 4 2 2 3 3 14 3 3 3 3 3 15 4 4 4 3 3 18 3 3 3 3 3 15 124

36 4 1 3 4 1 13 4 1 3 1 2 11 2 2 1 1 1 7 1 2 2 4 2 11 4 2 4 2 2 14 2 2 3 4 2 13 4 3 2 2 2 13 1 1 3 2 2 9 91

37 2 2 2 1 2 9 2 2 1 2 2 9 2 3 3 3 2 13 3 2 2 3 3 13 3 2 2 2 3 12 3 3 3 2 2 13 3 2 3 3 4 15 2 2 4 3 2 13 97

38 2 2 3 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 2 11 2 2 2 2 3 11 2 2 3 1 2 10 1 2 3 1 2 9 2 2 1 2 3 10 82

39 2 3 4 2 2 13 1 2 2 2 3 10 3 3 3 2 2 13 1 2 1 2 2 8 3 3 3 2 2 13 1 2 3 2 2 10 2 2 2 2 2 10 3 2 4 2 1 12 89

40 1 1 2 2 2 8 2 3 3 3 2 13 3 3 3 3 3 15 3 3 2 2 2 12 3 3 2 2 2 12 2 2 2 2 2 10 3 3 2 2 3 13 2 2 2 2 3 11 94

41 2 2 2 2 2 10 3 2 2 2 2 11 2 2 2 3 2 11 2 3 2 2 2 11 2 2 2 2 2 10 2 3 3 2 2 12 3 2 2 2 2 11 2 2 3 2 2 11 87

42 3 3 3 3 3 15 3 3 2 3 4 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 2 3 14 3 3 1 2 2 11 2 3 3 3 3 14 3 2 2 2 3 12 3 2 3 3 2 13 109

43 1 1 3 3 1 9 4 4 4 1 4 17 4 4 4 4 4 20 1 1 1 4 1 8 4 1 4 4 1 14 1 1 1 1 1 5 4 4 3 3 4 18 3 1 4 1 1 10 101

44 2 2 2 2 2 10 1 3 3 3 2 12 2 2 3 2 2 11 3 2 2 1 2 10 3 4 3 2 2 14 2 2 2 2 3 11 2 2 2 2 3 11 2 3 3 3 3 14 93

45 3 3 3 3 1 13 4 3 2 2 3 14 3 3 3 3 3 15 2 2 1 1 2 8 3 3 3 2 2 13 3 2 2 2 3 12 3 2 3 2 2 12 3 2 3 3 3 14 101

46 3 2 3 2 2 12 2 2 3 3 3 13 2 3 3 3 3 14 3 3 3 2 1 12 3 3 3 2 2 13 2 2 2 1 3 10 3 2 2 1 2 10 3 3 1 3 2 12 96

47 1 2 1 1 1 6 1 1 1 1 4 8 2 1 1 1 2 7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 2 1 1 1 6 1 1 2 2 1 7 1 1 1 1 4 8 52

48 2 2 3 3 2 12 2 3 2 3 2 12 3 3 3 3 2 14 2 2 2 2 2 10 2 3 3 3 2 13 2 3 3 2 2 12 3 2 2 2 3 12 2 4 3 2 2 13 98

49 1 2 1 1 3 8 1 3 4 1 1 10 4 1 1 1 2 9 4 3 1 3 1 12 1 3 1 2 1 8 1 2 3 1 1 8 1 3 1 3 1 9 2 1 3 1 2 9 73

50 2 2 1 1 1 7 1 1 2 1 2 7 3 1 1 2 2 9 2 1 1 1 1 6 1 1 2 2 2 8 2 1 2 1 1 7 1 2 2 2 1 8 1 2 2 1 3 9 61

51 2 2 2 3 1 10 2 2 3 2 2 11 3 3 2 3 2 13 2 2 3 2 2 11 3 2 2 2 3 12 2 2 2 2 3 11 2 2 2 3 3 12 2 2 2 3 2 11 91

52 1 2 2 2 2 9 3 3 3 3 3 15 2 3 2 1 3 11 1 1 1 1 1 5 1 3 1 1 2 8 1 2 1 1 2 7 2 1 1 2 1 7 1 1 2 1 1 6 68

53 2 3 3 2 2 12 2 3 3 2 3 13 2 3 3 3 2 13 2 2 3 3 3 13 3 3 2 2 2 12 2 2 2 2 3 11 3 3 3 2 2 13 3 3 3 3 3 15 102

54 1 3 2 1 3 10 3 1 1 1 1 7 1 3 2 2 1 9 1 2 1 1 1 6 2 1 2 1 1 7 1 1 2 3 2 9 2 1 1 1 1 6 2 2 2 1 1 8 62
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N p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 D1 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 D2 p18 p19 p20 p21 p22 p23 D3 p24 p25 p26 p27 D4 p28 p29 p30 D5 V2

1 3 4 2 2 2 4 4 4 4 3 32 2 2 2 4 2 2 4 18 3 2 4 4 4 2 19 4 4 2 4 14 3 4 4 11 94

2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 3 19 1 2 1 1 1 2 1 9 1 2 1 1 1 1 7 1 1 2 4 8 1 1 1 3 46

3 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 13 1 1 2 1 1 1 1 8 1 1 2 1 1 2 8 1 1 4 1 7 1 1 1 3 39

4 4 4 3 3 4 5 4 5 3 4 39 3 4 3 3 1 1 5 20 4 2 4 4 3 5 22 2 4 4 4 14 5 2 4 11 106

5 2 2 2 2 3 1 1 1 1 2 17 3 2 2 1 3 2 2 15 3 2 1 2 1 1 10 3 2 2 1 8 1 2 2 5 55

6 2 4 2 2 2 2 4 2 2 3 25 3 4 4 4 3 2 4 24 4 2 4 4 4 2 20 2 2 2 4 10 2 2 4 8 87

7 4 3 4 3 4 3 3 2 3 2 31 3 4 2 4 2 4 2 21 2 2 2 2 2 2 12 3 3 2 4 12 3 3 3 9 85

8 2 2 2 3 4 5 3 4 2 2 29 2 2 3 5 3 3 2 20 5 2 2 4 3 5 21 5 2 2 5 14 2 5 3 10 94

9 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 20 2 4 2 2 4 4 2 20 4 4 4 4 4 4 24 3 3 3 4 13 2 3 4 9 86

10 1 2 2 2 4 4 5 5 4 3 32 2 2 2 5 3 2 5 21 2 2 4 4 4 2 18 3 3 4 4 14 4 3 2 9 94

11 4 2 2 2 2 5 3 4 3 5 32 5 3 3 5 2 2 2 22 4 2 5 5 5 2 23 3 1 2 3 9 5 3 1 9 95

12 2 2 2 2 2 4 1 2 2 1 20 2 1 1 2 4 4 5 19 2 4 5 4 5 4 24 2 3 2 4 11 1 2 4 7 81

13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 4 4 2 4 4 4 4 26 2 4 4 4 4 2 20 4 5 4 3 16 5 4 5 14 96

14 2 4 2 1 2 2 2 4 1 4 24 4 1 1 5 2 2 4 19 4 1 4 3 4 1 17 2 2 2 4 10 2 2 3 7 77

15 4 4 2 2 1 1 2 5 4 4 29 2 4 4 2 3 2 5 22 3 3 2 2 3 1 14 5 4 1 2 12 2 5 2 9 86

16 2 5 2 2 2 4 3 3 3 2 28 3 3 3 2 3 3 3 20 4 4 4 4 4 2 22 5 4 3 4 16 2 5 3 10 96

17 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 18 2 2 2 3 2 2 2 15 2 2 2 1 2 2 11 2 2 2 1 7 4 2 2 8 59

18 1 4 1 1 1 1 2 2 3 3 19 4 4 2 2 5 2 4 23 3 2 2 4 4 2 17 5 3 4 3 15 3 5 3 11 85

19 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 12 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 4 1 2 10 2 3 1 1 7 1 2 1 4 40

20 3 4 3 4 3 1 3 3 2 1 27 2 2 2 2 4 1 5 18 4 2 3 4 3 1 17 4 4 1 4 13 1 4 4 9 84

21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 19 1 3 3 2 2 2 1 14 1 2 2 2 2 2 11 2 3 2 3 10 2 2 1 5 59

22 4 4 2 2 5 4 4 2 2 2 31 3 2 2 5 2 2 4 20 4 2 5 4 5 2 22 3 2 3 4 12 2 3 2 7 92

23 1 2 3 2 2 5 5 1 1 3 25 2 1 1 1 2 2 1 10 2 2 3 3 2 2 14 4 4 4 4 16 1 4 4 9 74

24 5 4 2 4 2 4 3 2 2 3 31 2 2 2 2 4 4 3 19 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 4 14 2 3 4 9 97

25 2 3 1 1 2 2 2 2 2 2 19 2 2 2 2 3 2 1 14 2 2 3 2 2 1 12 2 2 2 2 8 1 2 2 5 58

26 2 2 2 2 2 5 5 1 1 4 26 3 2 2 1 1 4 3 16 2 2 4 2 3 2 15 4 2 4 2 12 3 4 4 11 80
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27 2 2 2 2 2 2 2 4 4 3 25 3 4 4 4 2 3 4 24 3 4 4 2 2 3 18 2 2 5 2 11 4 2 2 8 86

28 4 4 2 4 2 4 4 3 4 1 32 1 1 1 4 4 4 1 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 4 4 4 12 100

29 3 2 2 2 4 5 4 1 3 1 27 3 2 3 5 5 5 3 26 3 1 1 1 1 1 8 4 4 5 1 14 5 4 1 10 85

30 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 20 3 2 2 3 2 2 2 16 3 2 2 2 3 2 14 2 2 2 3 9 1 2 1 4 63

31 2 2 2 4 1 1 1 1 4 5 23 2 2 2 2 2 2 5 17 3 2 2 5 5 5 22 5 3 4 1 13 5 5 2 12 87

32 3 2 1 2 2 2 2 1 1 2 18 2 3 2 4 3 4 2 20 3 3 4 4 4 4 22 4 3 5 4 16 2 4 4 10 86

33 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 24 2 2 3 2 2 3 2 16 3 2 2 2 2 2 13 2 2 2 2 8 2 2 2 6 67

34 4 4 2 3 4 2 2 4 4 2 31 2 2 2 4 4 4 2 20 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 2 14 4 4 2 10 99

35 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 29 2 3 2 3 3 3 3 19 3 4 3 3 2 1 16 2 2 2 2 8 4 2 3 9 81

36 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 15 2 2 3 3 3 3 3 19 3 3 3 3 3 3 18 4 2 2 2 10 3 2 2 7 69

37 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 23 2 2 3 2 3 2 2 16 2 3 2 2 1 1 11 1 1 2 1 5 2 2 2 6 61

38 2 2 2 3 2 1 2 1 1 4 20 2 2 2 2 2 2 2 14 2 4 2 2 4 4 18 2 2 2 2 8 3 2 2 7 67

39 3 4 4 4 4 4 2 2 4 2 33 2 2 2 4 4 4 4 22 4 4 4 3 4 4 23 2 4 4 2 12 2 2 3 7 97

40 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 35 5 3 3 3 4 3 3 24 3 4 4 3 3 3 20 3 4 3 4 14 4 3 3 10 103

41 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 23 2 2 2 2 2 2 3 15 2 2 4 2 2 2 14 3 2 2 2 9 2 3 2 7 68

42 3 3 3 3 4 4 1 1 1 2 25 3 3 3 3 4 2 3 21 3 1 3 4 4 4 19 4 4 4 2 14 3 4 2 9 88

43 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 14 1 1 1 1 5 4 5 18 5 5 5 5 5 3 28 5 2 5 5 17 5 5 1 11 88

44 5 2 1 1 1 1 3 2 2 2 20 3 3 3 3 5 4 4 25 2 2 4 4 4 4 20 4 2 3 4 13 4 4 1 9 87

45 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 16 2 2 2 2 4 3 4 19 2 3 2 2 2 2 13 2 3 3 2 10 2 2 3 7 65

46 2 2 1 1 2 4 4 2 2 4 24 4 2 2 4 2 5 2 21 2 4 4 4 2 4 20 2 2 2 4 10 2 2 4 8 83

47 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 1 1 7 2 1 2 2 1 1 9 2 2 1 2 7 1 2 1 4 38

48 3 3 2 3 3 4 4 2 2 3 29 3 2 2 4 4 4 2 21 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 4 14 3 3 3 9 97

49 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 20 2 2 2 2 2 1 2 13 3 2 2 2 1 2 12 2 2 2 2 8 2 2 1 5 58

50 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 13 5 2 2 2 3 2 2 18 3 2 1 2 2 2 12 1 2 1 2 6 1 1 2 4 53

51 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 22 2 2 2 1 2 2 2 13 3 2 2 2 2 2 13 2 2 2 2 8 2 2 2 6 62

52 1 1 2 1 2 1 4 1 2 1 16 2 1 1 1 1 3 1 10 1 1 1 1 2 2 8 1 4 2 1 8 3 1 1 5 47

53 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 35 4 4 4 4 4 4 4 28 3 4 3 3 3 3 19 3 3 4 4 14 4 3 2 9 105

54 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 15 1 1 1 2 2 1 1 9 1 2 1 1 2 2 9 2 2 3 3 10 5 2 3 10 53
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Resumen 

El presente trabajo de estudio de investigación tuvo como objetivo determinar la relación del 

clima organizacional con la satisfacción laboral del Personal de Enfermería en el servicio de 

Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza. Se  inició con un enfoque cuantitativo, utilizó 

el diseño No experimental, nivel correlacional, el que tiene como objetivo describir 

relaciones entre dos variables en un momento determinado, con una población conformada 

por 54 personal de Enfermería, a quienes se les aplicó  dos instrumentos de evaluación: en 

la variable Clima Organizacional, se utilizó el cuestionario de clima organizacional de Koys 

y Decottis (1991), compuesto con 40 ítems correspondiente a 8 dimensiones y en la variable 

satisfacción laboral se utilizó el cuestionario de  satisfacción laboral  de Meliá y Peiro (1989), 

que consta de 30 ítems correspondiente a 5 dimensiones. Estos instrumentos fueron 

sometidos a los análisis respectivos que determinaron que las pruebas son válidas y 

confiables.  Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadístico consistió en análisis 

descriptivo e inferencial, usando el programa SSPS (versión 21).  Los resultados indicaron  

un  p valor de  significancia estadística de  0,000, corroborándose la existencia de  correlación 

entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal de Enfermería en el 

servicio de Neonatología del hospital Arzobispo Loayza, siendo dicha relación directa y 

moderada, según Rho = 0,555. 

Palabras claves: Clima organizacional, satisfacción laboral 
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Abstract 

This paper research study whose objective was to determine the relationship of the 

organizational climate with the job satisfaction of the Nursing Personnel in the Neonatology 

service of the Arzobispo Loayza Hospital. It began with a quantitative approach, using the 

non-experimental design, correlational level, which aims to describe relationships between 

two variables at a given time, with a population made up of 54 nursing staff, who were given 

two evaluation instruments : The Koys and Decottis (1991) organizational climate 

questionnaire, composed of 40 items corresponding to 8 dimensions, was used in the 

Organizational Climate variable and the work satisfaction questionnaire was used by Meliá 

and Piero (1989) , Which consists of 29 items corresponding to 5 dimensions. These 

instruments were subjected to the respective analyzes that determined that the tests are valid 

and reliable. Once the data were tabulated, the statistical treatment consisted of descriptive 

and inferential analysis using the SSPS program (version 21). The results indicated a p value 

of statistical significance of 0.000, corroborating the existence of correlation between the 

Organizational Climate and the Labor Satisfaction of the Nursing staff in the Neonatology 

service of the Arzobispo Loayza hospital, being this relationship direct and moderate, 

according to Rho = 0.555 . 

Key words: Organizational climate, job satisfaction 

Introducción 

El clima organizacional en la actualidad es de interés para casi todas las empresas de las 

diferentes modalidades, por su influencia en los procesos organizacionales y psicológicos 

como la comunicación, la toma de decisiones, la solución de problemas, el aprendizaje, la 

motivación y, por ende, su influencia en la eficiencia de la organización y en la satisfacción 

de sus miembros. Por ello, es necesario que estás se encuentren en óptimas condiciones desde 

el interior de las mismas, en donde exista satisfacción de su personal, y que impacte en la 

productividad. 

Hoy en día, los dirigentes empresariales, han acrecentado su interés por establecer 

buenas interrelaciones bajo un clima organizacional que permita motivar al personal bajo su 

mando y así aumentar su desempeño, interés y satisfacción en el trabajo; es una ventaja para 

las organizaciones que el trabajador cuente con los elementos necesarios para desempeñarse 
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adecuadamente, conservando y/o logrando la satisfacción, ya que los trabajadores 

satisfechos tienden a ser más cooperadores, adaptables y dispuestos al cambio.  

 Peña, et al. (2013) que las empresas para obtener resultados positivos ante dicha 

situación, han concluido que la clave es el recurso humano, pues su trabajo es fundamental 

para el logro de los objetivos organizacionales y; así lograr un clima organizacional 

satisfactorio. 

Clima Organizacional 

Según Patterson, et al. (s/f) citado por Hernández, et al. (2012), respecto a clima 

organizacional refirieron: 

El concepto del clima organizacional ha recibido en las últimas décadas una 

importante atención por parte de psicólogos industriales, administradores del 

desarrollo empresarial y sociólogos de la organización. Particularmente, a partir del 

año 2000 recobró un notable interés, lo cual se debe, en gran medida, a que la 

mayoría de los modelos de comportamiento organizacional se centran en las 

percepciones del ambiente laboral, referido como el clima organizacional. (p. 231). 

Dimensiones del clima organizacional 

Según Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), incluyeron las siguientes 

dimensiones:  

Dimensión 1: Autonomía. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la autonomía como 

“la percepción del trabajador acerca de la autodeterminación y responsabilidad necesaria en 

la toma de decisiones con respecto a procedimientos del trabajo, metas y prioridades” (p. 

20). 

Dimensión 2: Cohesión. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la cohesión como “la 

percepción de las relaciones entre los trabajadores dentro de la organización, la existencia de 

una atmósfera amigable y de confianza y proporción de ayuda material en la realización de 

las tareas” (p. 20). 

Dimensión 3: Confianza. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la confianza como 

“la percepción de la libertad para comunicarse abiertamente con los superiores, para tratar 

temas sensibles o personales con la confidencia suficiente de que esa comunicación no será 
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violada o usada en contra de los miembros” (p. 20). 

Dimensión 4: Presión. 

 Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la presión como “la 

percepción que existe con respecto a los estándares de desempeño, funcionamiento y 

finalización de la tarea” (p. 20). 

Dimensión 5: Apoyo. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron el apoyo como:  

La percepción que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia en el 

comportamiento dentro de la institución, esto incluye el aprendizaje de los errores, 

por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o compañeros de 

trabajo. (p. 20). 

Dimensión 6: Reconocimiento. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron el reconocimiento 

como “la percepción que tienen los miembros de la organización, con respecto a la 

recompensa que reciben, por su contribución a la empresa” (p. 20). 

Dimensión 7: Equidad. 

Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la equidad como “la 

percepción que los empleados tienen, acerca de sí existen políticas y reglamentos equitativos 

y claros dentro de la institución” (p. 23). 

Dimensión 8: Innovación. 

 Koys y Decottis (1991) citados en Hernández, et al. (2012), definieron la innovación como 

“la percepción que se tiene acerca del ánimo que se tiene para asumir riesgos, ser creativo y 

asumir nuevas áreas de trabajo, en dónde tenga poco o nada de experiencia” (p. 23). 

 

Satisfacción laboral 

Locke (1976) citado en Chiang, et al. (2007), la ha definido como: 

Un estado emocional positivo o placentero resultante de una percepción 

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de una actitud 

específica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes 

específicas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él 

relacionados. (p. 8). 

Dimensiones de la satisfacción laboral 

Según Chiang, et al. (2011) citó a Meliá y Peiró (1989) identificaron las siguientes 
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dimensiones de satisfacción Laboral: Dimensión satisfacción por el trabajo en general, 

Dimensión satisfacción con el ambiente físico del trabajo, Satisfacción con la forma en que 

realiza su trabajo, Satisfacción con la relación subordinado – supervisor y Satisfacción con 

la relación Remuneración. 

Metodología 

El método de investigación es hipotético deductivo, ya que mediante preguntas se derivan 

las hipótesis y las variables, estableciendo un plan para probarlos, el tipo de investigación 

realizada es del tipo básica, es No experimental, porque no cuenta con un grupo 

experimental, no existe una variable independiente a la cual se va manipular, es transversal 

porque recolectan datos en un solo momento y tiempo único, es descriptivo correlacional, 

porque busca determinar la relación ente las variables,. La población estuvo conformada por 

54 trabajadores, no hubo muestra por el reducido número de la población, los datos se 

obtuvieron mediante de encuesta utilizando como instrumento un cuestionario para cada 

variable. 

Resultados 

Se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general: se obtuvo un coeficiente de       

correlación de     Rho de Spearman =  0.578** lo que se interpreta  como correlación  

significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre 

las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. Para contrastar la 

hipótesis específica 1: se obtuvo un coeficiente de       correlación de     Rho de Spearman =  

0.527** lo que se interpreta  como correlación  significativa al nivel 0,01 bilateral, 

interpretándose como moderada relación  positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 

0.05), rechazándose la hipótesis nula. Para contrastar la hipótesis específica 2: se obtuvo un 

coeficiente de       correlación de     Rho de Spearman =  0.554** lo que se interpreta  como 

correlación  significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  

positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. para 

contrastar la hipótesis específica 3: se obtuvo un coeficiente de       correlación de     Rho de 

Spearman =  0.507** lo que se interpreta  como correlación  significativa al nivel 0,01 

bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre las variables, con una ρ = 

0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. Para contrastar la hipótesis específica 4: se 

obtuvo un coeficiente de       correlación de     Rho de Spearman =  0.489** lo que se 

interpreta  como correlación  significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como 

moderada relación  positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la 
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hipótesis nula. Para contrastar la hipótesis específica 5: se obtuvo un coeficiente de       

correlación de     Rho de Spearman =  0.556** lo que se interpreta  como correlación  

significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  positiva entre 

las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05), rechazándose la hipótesis nula. 

Discusión 

En relación al objetivo general podemos observar que los resultados indican que la 

correlación  significativa al nivel 0,01 bilateral, interpretándose como moderada relación  

positiva entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral, con una ρ = 0.000 (ρ 

< 0.05) coincidiendo con la investigación de Apuy  (2008)  realizó el trabajo de investigación 

“Factores del clima organizacional que influyen en la satisfacción laboral del personal de 

enfermería, en el servicio de emergencias del Hospital San Rafael de Alajuela, Junio- 

Noviembre 2008”Costa Rica”.  Cuyo  objetivo general fue conocer los factores del clima 

organizacional, que influyen en la satisfacción laboral de los funcionarios de enfermería, del 

Servicio de Emergencias, del Hospital San Rafael de Alajuela. Se concluye  que existen 

algunos factores del clima organizacional que influyen en la satisfacción laboral de 

enfermería. El personal tiene una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que les 

permite sentirse realizados e identificados profesionalmente por lo que hay satisfacción 

personal y en general, se siente comprometido en el mejorar su desempeño y opina su 

aportación es de utilidad.  

 Al existir niveles de insatisfacción en el clima organizacional, es debido a la falta  de 

motivación del personal, no se está retroalimentando positivamente  y por ende no hay 

reconocimiento por el trabajo realizado y en la evaluación del desempeño. Asimismo estos 

resultados difieren resultados con Becerril y Sánchez (2010), realizó el trabajo de 

investigación “Clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral del personal de 

salud de las Microrredes Cuñumbuque y Tabalosos . Los resultados fueron: 39 trabajadores 

de salud, que representan el 61% de la muestra de las micro redes de Salud Cuñumbuque y 

Tabalosos, perciben nivel promedio de clima organizacional y 25 trabajadores de salud, que 

hace el 39% de la muestra, perciben nivel alto de clima organizacional; además, ningún 

trabajador de salud percibe nivel bajo de clima organizacional.  Por lo tanto, en ambas micro 

redes de Salud existe un buen clima organizacional según la percepción de los trabajadores. 
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