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Resumen 

El objetivo fue determinar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del personal de Enfermería del Hospital Privado Metropolitano 

de Chiclayo; de tipo cuantitativa con diseño no experimental, porque las variables 

no fueron manipuladas bajo ninguna circunstancia; además fue transversal con 

alcance correlacional, porque se determinó la relación entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral; la población estuvo representada por 55 Profesionales de 

Enfermería pertenecientes al Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo a quienes 

se les aplicó una encuesta para obtener información. Entre los resultados más 

representativos se evidenció que el 53% del personal de Enfermería percibió el 

clima organizacional como desfavorable, ya que dentro del Hospital no existe el 

interés necesario para promover un ambiente que garantice la comodidad 

necesaria que el profesional necesita para realizar las funciones asignadas, 

además no existe apoyo entre los compañeros de trabajo y sobre todo el profesional 

no cuenta con el apoyo de los superiores o jefes de trabajo; asimismo, el 49% tuvo 

una regular satisfacción laboral, ya que algunos de los profesionales no están 

completamente satisfechos con los beneficios laborales, las relaciones 

interpersonales y el reconocimiento laboral. Se concluyó que existe una relación 

positiva alta y altamente significativa (Rho= ,777; p = ,000) entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal de Enfermería del Hospital 

Privado Metropolitano de Chiclayo, lo cual explica que cuanto más saludable es el 

clima organizacional, mejor es la satisfacción laboral; por lo tanto, se rechazó la 

hipótesis nula y aceptó la hipótesis alterna. 

Palabras claves: Apoyo organizativo, Enfermeras, satisfacción laboral. 
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Abstract  

The objective was to determine the relationship between organizational 

climate and job satisfaction of the nursing staff of the Hospital Privado Metropolitano 

de Chiclayo; quantitative with a non-experimental design, because the variables 

were not manipulated under any circumstances; it was also cross-sectional with 

correlational scope, to determine the relationship between organizational climate 

and job satisfaction; the population was represented by 55 nursing professionals 

belonging to the Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo to whom a survey was 

applied to obtain information. Among the most representative results, it was found 

that 53% of the nursing staff perceived the organizational climate as unfavorable, 

since within the hospital there is not the necessary interest to promote an 

environment that guarantees the necessary comfort that the professional needs to 

perform the assigned functions, in addition there is no support among coworkers 

and above all the professional does not have the support of superiors or work 

managers; also, 49% had a regular job satisfaction, since some of the professionals 

are not completely satisfied with job benefits, interpersonal relationships and job 

recognition. It was concluded that there is a high and highly significant positive 

relationship (Rho= ,777; p = ,000) between the organizational climate and job 

satisfaction of the nursing staff of the Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo, 

which explains that the healthier the organizational climate, the better the job 

satisfaction; therefore, the null hypothesis was rejected and the alternative 

hypothesis was accepted. 

Keywords: organizational support, nurses, job satisfaction. 
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I.  INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

El clima organizacional es considerado un factor fundamental en cualquier 

institución del sector salud, ya que permite que los profesionales cuenten con un 

ambiente propicio para el desempeño de sus funciones asignadas, lo cual se ve 

reflejado en su productividad y en la atención ofrecida a los usuarios que acuden al 

establecimiento (1). Por otro lado, es importante que los trabajadores se sientan 

satisfechos en su trabajo, sobre todo el personal de Enfermería, dado que están en 

contacto permanente con usuarios que padecen una enfermedad, los mismos que 

necesitan una atención de calidad; además, cuando hablamos de satisfacción, no 

sólo nos referimos al bienestar del trabajador, sino también a los beneficios de la 

organización en términos de calidad y productividad (2).  

A nivel mundial, la Organización Internacional del Trabajo (OIT) señaló que el 

65% de los trabajadores no están satisfechos en su lugar de trabajo, lo cual se debe 

a que muchas organizaciones no ofrecen una remuneración acorde a las 

actividades que realiza el trabajador y, sobre todo, que no disponen de los equipos 

que necesitan para realizar correctamente sus funciones asignadas (3). En Brasil, 

según un estudio, el 62% de las enfermeras tuvieron una percepción desfavorable 

del clima en el centro de salud donde desarrollan sus actividades, lo cual se debió 

a que dentro de la organización prevalecía una comunicación inadecuada, las 

condiciones laborales no eran las mas apropiadas y los conflictos no se 

gestionaban de manera correcta (4). 

De igual manera, en Bogotá, un porcentaje del 36% de las enfermeras (os)  

tuvieron una percepción desfavorable del clima organizacional en su centro de 

trabajo, lo cual ha repercutido negativamente en la motivación y comodidad para 

que el profesional realice sus actividades laborales; además, se especificó que las 

causas principales fueron factores ajenos al puesto laboral, inadecuada 

comunicación, inadecuado ambiente donde se realizaron las tareas habituales, la 

falta de trabajo en equipo y el escaso apoyo de los superiores hacia el personal de 

trabajo (5). 
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Asimismo, en Europa una investigación señaló que el 20% de los 

colaboradores del sector sanitario  estuvieron insatisfechos con el trabajo que 

realizaron, siendo las principales causas la falta de reconocimiento hacia el 

esfuerzo que ponen en la realización de sus funciones y la capacitación. Además, 

en los países de América del Sur se evidenciaron resultados muy preocupantes, ya 

que sólo el 25% de los colaboradores mostraron un alto grado de satisfacción, 

mientras que el 80% estuvo insatisfecho, lo cual ha repercutido en la atención 

ofrecida al usuario (6). 

Por otro lado, así como en el contexto internacional existe una percepción 

desfavorable del clima organizacional, en el contexto peruano sucede lo mismo, ya 

que según los resultados de un estudio el 38% de los profesionales consideraron 

desfavorable el clima de la organización donde desarrollan sus actividades, y esto 

se debe a que muchas instituciones no cuentan con una estructura, políticas o 

normas que permitan a los trabajadores tener una percepción positiva de su 

ambiente laboral, sabiendo perfectamente que esto es fundamental para mejorar la 

productividad y sobre todo para mantener actitudes positivas en el trabajo (7). 

Asimismo, un estudio demostró que Perú es uno de los países donde 

aproximadamente el 28% de los profesionales de Enfermería están insatisfechos 

en su lugar de trabajo, siendo las principales causas la mala distribución física, 

puesto que el personal tiene dificultades para cumplir con las actividades o 

funciones asignadas, y a todo esto se suma la falta de motivación, los incentivos, 

la inadecuada comunicación y la falta de reconocimiento al esfuerzo que cada 

trabajador realiza en sus funciones o tareas asignadas, con la finalidad de lograr 

los propósitos de la institución u organización (8).  

También se mencionó que la insatisfacción en el profesional de Enfermería o 

cualquier otro trabajador depende de factores internos y externos, entre los más 

importantes están la remuneración, el ambiente de trabajo, la motivación, los 

programas de promoción, línea de la carrera, el reconocimiento de los objetivos 

alcanzados por cada trabajador y sobre todo las condiciones de trabajo, ya que 

para que un trabajador se sienta contento necesita contar con los materiales, el 

equipo y espacio adecuado para realizar sus actividades asignadas (9). 
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En el contexto local, el Hospital Privado Metropolitano donde se realizó el 

estudio no fue ajeno a esta realidad, ya que se pudo observar deficiencias en la 

comunicación interna, falta de comunicación entre compañeros, reporte 

inadecuado, escasez de algunos insumos, inadecuadas relaciones interpersonales, 

falta de apoyo entre colegas, falta de apoyo de los superiores o jefes de trabajo, el 

escaso reconocimiento de logros, escasez de personal, el reducido ambiente físico 

donde el personal realiza sus funciones asignadas e incluso la escasa capacitación 

para mejorar los procesos técnicos de atención.  

Además, también se observó que el ambiente de trabajo no es el más 

adecuado, sabiendo perfectamente que esto es fundamental para garantizar la 

comodidad en las actividades que realizan los profesionales; asimismo, se observó 

la falta de materiales que necesitan los profesionales para brindar una buena 

atención al usuario; todo esto ha provocado ciertas deficiencias en el cumplimiento 

de las actividades laborales; ante estas consideraciones, se planteó: ¿Cuál es la 

relación que existe  entre el clima organizacional y satisfacción laboral del personal 

de Enfermería del  Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo?  

Los trabajos previos a nivel internacional, Kader N, Elhusein B, Alabdulla M, 

et al., en Nigeria realizaron su estudio en el año 2021 burnout y satisfacción laboral 

en profesionales de Enfermería en Hamad Medical Corporation, Qatar, cuyo 

propósito fue evaluar la asociación entre los fenómenos mencionados, la 

metodología fue descriptiva y como muestra abordaron a 99 profesionales. En los 

hallazgos más importantes se evidenció que el 67% de los profesionales tenían un 

nivel de satisfacción regular. Además, los autores afirmaron que los profesionales 

con baja satisfacción tienden a tener baja motivación en el desempeño de sus 

actividades asignadas (10). 

Asimismo, Salazar E, Fernández C, Santes M, et al., en México desarrollaron 

su estudio en el 2020 clima organizacional y satisfacción laboral en profesionales 

de Enfermería de una institución de salud de México, cuyo objetivo fue analizar la 

asociación entre ambos constructos, la metodología fue correlacional y como 

muestra abordaron a 182 profesionales. Los principales resultados mostraron que, 

las variables se asociaron con un valor de 0.205; además el 56% percibió el clima 
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organizacional como desfavorable y el 40% mostró un grado de satisfacción 

regular, lo que significa que solo algunos trabajadores muestran satisfacción con el 

entorno de trabajo (11).  

Siew T, Cheng Ch y Sor T, en Asia realizaron su estudio en el año 2020 

satisfacción laboral de los profesionales de Enfermería de un Hospital privado de 

Malasia, cuya finalidad fue analizar la satisfacción de los mencionados 

profesionales, la metodología utilizada fue descriptiva y utilizaron la encuesta para 

aplicarla a 209 Enfermeras. Estadísticamente, mostraron que el 50% de las 

Enfermeras expresaron una baja satisfacción, ya que la remuneración percibida no 

guardaba relación con las actividades o tareas asignadas, y también destacaron las 

políticas organizacionales, puesto que algunas de estas normas obstaculizaban el 

buen desempeño de los profesionales (12). 

Peralta H, en Bolivia realizó su estudio en el año 2019 clima organizacional y 

la satisfacción de los profesionales de Enfermería de un hospital privado, donde se 

estableció como propósito conocer el comportamiento de los constructos 

señalados, la metodología es correlacional donde se encuestó a 72 Enfermeras. 

Los resultados destacaron que el 85% de los profesionales mostraron una 

percepción favorable del clima en el que desempeñan sus funciones asignadas; 

además, el 97% indicó tener una alta satisfacción en el trabajo, lo cual se debe a 

que la organización tiene un buen ambiente de trabajo; también señaló que las 

variables tienen una relación directa con 0,766 (13). 

Araya M y Medina A, en Chile realizaron su estudio en el año 2019 satisfacción 

laboral y clima organizacional en profesionales de salud de una institución de Chile, 

donde tuvieron como finalidad analizar el nexo entre constructos a través de una 

metodología correlacional, cuya muestra fue de 110 profesionales. Los resultados 

mostraron que las variables se relacionaron con un coeficiente de 0.636; además, 

el 52% tuvo una percepción regular del clima organizacional y el 44% mostró una 

satisfacción de nivel medio. El autor concluyó que la organización no tenía interés 

en fortalecer los conocimientos a través de programas de capacitación y no se 

reconocía el esfuerzo del trabajador (14).  
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En el contexto nacional, Espinoza R, en Lima realizó su estudio en el año 2022 

clima organizacional y la satisfacción de Enfermería de un Hospital de Lima Norte, 

cuya finalidad fue evaluar si ambas variables están o no relacionadas; para ello, 

siguió una metodología correlacional, tomando como muestra a 45 profesionales 

para ser encuestados. Los datos estadísticos mostraron que los fenómenos se 

asociaron con un valor significativo de 0,000, dado que un ambiente confortable 

hace que el profesional sienta mayor bienestar o satisfacción en el desempeño de 

sus funciones asignadas; además, se evidenció que el Hospital mantiene un buen 

ambiente de trabajo; sin embargo, también presentó deficiencias relacionadas con 

la comunicación interna (15). 

Padilla F, en Lima desarrolló su investigación en el año 2020 el clima 

organizacional y satisfacción de los profesionales de Enfermería en un hospital del 

Callao, cuyo propósito fue analizar la asociación entre los fenómenos o variables 

mencionadas, la metodología es de carácter correlacional y utilizó la encuesta para 

recoger información de 90 profesionales quienes fueron los participantes. 

Estadísticamente evidenció que el clima de la organización representó un 81% 

situado en un nivel alto y la satisfacción de los profesionales también prevaleció en 

un nivel alto con 66%; asimismo, señaló que las variables se asociaron con un 

equivalente de 0,370. En conclusión, manifestó que cuando existe un ambiente de 

trabajo favorable, mejor es la satisfacción (16).   

Padilla H, en Lima desarrolló su investigación en el año 2020 clima 

organizacional y la satisfacción del personal de Enfermería de un Hospital de Lima, 

cuyo propósito fue analizar la asociación de los constructos mencionados, la 

metodología utilizada fue correlacional y los participantes fueron un total de 80 

profesionales. Entre los hallazgos más sobresalientes se evidenció que el 91% de 

los profesionales consideró que dentro del hospital prevaleció un ambiente de 

trabajo agradable, asimismo la satisfacción alcanzó un resultado estadístico de 

96% ubicado en un nivel alto, ya que los profesionales cuentan con un buen 

ambiente para cumplir con su responsabilidad laboral. También se precisó que la 

relación de las variables fue directa con 0,390 (17). 
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De igual manera, Cori N, en Cusco realizó su estudio en el año 2019 clima 

organizacional y satisfacción de los profesionales de Enfermería de un Hospital de 

Cusco, cuyo propósito fue evaluar el nexo de los fenómenos, la metodología es 

descriptiva y encuestó a una muestra de 31 profesionales. Los hallazgos más 

importantes mostraron que los fenómenos tuvieron una asociación positiva con un 

0,701 y un valor significativo de 0,000; además, ambos constructos alcanzaron un 

nivel medio con 71% y 61%. Finalmente, el autor concluyó que mantener una 

adecuada distribución física ayuda a mejorar la satisfacción en el trabajo (18). 

Asimismo, Chávez L, en Lima desarrolló su investigación en el año 2019 clima 

organizacional y su relación con la satisfacción de los profesionales de Enfermería 

en un hospital de Lima, cuyo objetivo fue analizar la asociación de las variables 

mencionadas, la metodología fue correlacional y la muestra fue de 90 Enfermeras. 

Los resultados mostraron que el 52% de los evaluados tuvieron una percepción 

favorable del clima organizacional, mientras que la satisfacción prevaleció en un 

nivel medio con el 41%; además, las variables se asociaron con un equivalente de 

0,695 y un nivel de significación de 0,000 (19).  

En el contexto local, Oblitas S, en Chiclayo, realizó su estudio en el año 2020 

clima organizacional y la satisfacción en enfermeras de un Hospital de Chiclayo, 

donde se planteó como objetivo analizar el nexo existente entre los dos fenómenos 

precisados, abordó una metodología descriptiva y 42 profesionales respondieron a 

una encuesta. Los resultados más representativos evidenciaron un nexo 

significativo con p=0,002; además el 66% valoró como regular al clima 

organizacional y el 67% de los profesionales alcanzaron una satisfacción regular, 

lo que permitió al autor concluir que algunos de los evaluados consideraron que no 

tienen las condiciones necesarias para realizar sus actividades diarias (20).   

Asimismo, Quispe M, en Chiclayo, realizó su investigación en el año 2020 

clima organizacional y satisfacción laboral en profesionales de Enfermería de un 

Hospital de Lambayeque, cuyo objetivo fue analizar la relación entre variables, la 

metodología fue descriptiva y como muestra tomó a 32 profesionales. Los 

resultados revelaron que ambos fenómenos se relacionan con un valor de 0.434; 

además el 75% de los profesionales evaluados tuvieron una percepción aceptable 



16 

 

del clima organizacional y el 75% alcanzó un nivel medio de satisfacción. En 

conclusión, el autor argumentó que las políticas organizacionales, el apoyo mutuo 

y la comunicación, influyen directamente en el mantenimiento de un ambiente de 

trabajo agradable (21).  

Bravo M, en Chiclayo, en su estudio realizado en el año 2019 clima 

organizacional en la satisfacción laboral en profesionales de la red de servicios de 

salud Chiclayo, tuvieron como objetivo analizar la asociación de variables, la 

metodología fue correlacional y la muestra fue de 42 profesionales, las cuales 

fueron sometidas a una encuesta. Los resultados mostraron que las variables se 

relacionaron con un valor de 0.349 y la satisfacción de los evaluados alcanzó un 

nivel medio con más del 50%, ya que sólo una parte de los profesionales se 

encuentra satisfecha con su ambiente de trabajo (22). 

El profesional de Enfermería está expuesto a diversas situaciones que pueden 

afectar su salud o bienestar, por lo que necesita un ambiente laboral que 

comprenda las condiciones adecuadas para su correcto desempeño y sobre todo 

para mantener una satisfacción favorable en su puesto de trabajo. Por lo tanto, la 

investigación se desarrolló para conocer el comportamiento de las variables, lo cual 

permitió establecer recomendaciones dirigidas a mejorar el ambiente de trabajo con 

la finalidad de garantizar la satisfacción del profesional; además los resultados 

sirvieron para que los directivos del hospital tengan el conocimiento de la 

experiencia que viven día a día los profesionales de Enfermería y a través de ello 

puedan establecer alguna actividad dirigida a manejar un adecuado clima 

organizacional, pues ello permite potenciar habilidades y competencias para lograr 

una atención de calidad.  

Asimismo, los resultados también sirvieron para que otros estudiantes o 

profesionales los tomen como marco de referencia para ampliar el conocimiento de 

los constructos en otros contextos y así puedan contribuir con resultados 

estadísticos que permitan a las autoridades tomar decisiones o realizar cualquier 

acción encaminada a promover un adecuado ambiente de trabajo y garantizar la 

satisfacción del profesional y la atención que el usuario espera recibir. Finalmente, 

sirvieron como aporte para fomentar la gestión del cuidado de Enfermería, dado 
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que las instituciones de salud deben comprometerse a generar un ambiente 

participativo y favorable, valorando las opiniones del profesional, promoviendo el 

espíritu de equipo, la creatividad, reconociendo el trabajo, fomentando la 

autonomía, entre otros factores que permiten lograr un ambiente propicio para el 

cuidado; además, una Enfermera que se siente satisfecha mejora su compromiso 

con la salud de las personas que cuida.  

1.2. Formulación del problema 

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

personal de Enfermería del Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo,2022? 

1.3. Hipótesis          

H1: Existe relación significativa entre el Clima Organizacional y Satisfacción 

Laboral del personal de Enfermería del Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo, 

2022. 

H0: No existe relación significativa entre el Clima Organizacional y 

Satisfacción laboral del personal de Enfermería del Hospital Privado Metropolitano 

de Chiclayo,2022. 

1.4. Objetivos  

Objetivo general 

Determinar la relación entre el Clima Organizacional y Satisfacción Laboral 

del personal de Enfermería del Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo,2022. 

Objetivos específicos  

- Identificar el Clima Organizacional del personal de Enfermería del Hospital 

privado Metropolitano de Chiclayo,2022. 

- Medir el nivel de Satisfacción laboral del personal de Enfermería del Hospital 

Privado Metropolitano de Chiclayo,2022. 
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1.5. Teorías relacionadas al tema 

El estudio tuvo como referencia la teoría del cuidado humanizado de Watson 

J., que se refiere al cuidado transpersonal como una forma singular que puede ser 

abordada por los profesionales de Enfermería, es decir, es un cuidado especial que 

depende significativamente del compromiso moral del profesional; sin embargo, 

también es importante contar con un ambiente o entorno positivo que ayude o 

contribuya a lograr dicho cuidado y que incluso puede trascender el cuidado que 

brinda la Enfermera dentro de la práctica, en este caso, puede trascender a las 

personas que son atendidas por estos profesionales (23). 

Por otro lado, el clima organizacional fue definido como el ambiente o el 

espacio en el que el trabajador desarrolla sus actividades y es percibido por todos 

los miembros de la organización o la institución, el cual puede ser favorable o 

desfavorable. Asimismo, se hace referencia a factores como la cooperación, la 

toma de decisiones, el liderazgo, la comunicación, las relaciones humanas, la 

motivación, el trabajo en equipo, la iniciativa, el apoyo, etc., que implican la creación 

de un ambiente agradable o favorable, pero si no se manejan correctamente, es 

posible generar un ambiente de trabajo inadecuado (24). 

Además, también se definió como las características del entorno que rodea al 

profesional donde desarrolla sus actividades y que son percibidas directamente por 

los empleados de la organización; dichas percepciones pueden estar influenciadas 

por factores como los comportamientos o actitudes de la dirección, la estructura 

organizativa, el liderazgo y las interacciones entre los miembros de la institución, 

es decir, una percepción positiva puede estar sujeta a factores como la buena 

comunicación, el apoyo de los directivos, la motivación y la forma de interactuar 

entre todos los miembros (25). 

El Ministerio de Salud refirió que es un proceso que ayuda a conocer de 

manera sistemática y científica las opiniones de cada uno de los trabajadores sobre 

las condiciones de trabajo y su ambiente laboral, con la finalidad de establecer 

acciones encaminadas a priorizar el mejoramiento de los factores que afectan la 

productividad o el compromiso del potencial humano y también el crecimiento de la 
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organización. Además, se hace referencia que el clima de una organización es 

valorado como favorable o desfavorable, según las percepciones que tengan los 

miembros que la conforman  (26). 

También fue definido como las diferentes creencias y formas de interacción 

que se practican dentro de una organización, así como las percepciones que 

pueden surgir como resultado de los valores, el sistema organizativo, las normas y 

las políticas organizacionales que pueden influir significativamente en las personas 

involucradas en la institución. Por lo tanto, el clima de una organización se genera 

a través de factores que pueden desencadenar una percepción positiva o negativa 

por parte de los miembros que lo conforman, es decir, si esta se preocupa por 

mantener un buen ambiente de trabajo, se genera una percepción positiva (27).  

Por otro lado, fue entendido como aquellas percepciones colectivas e 

individuales sobre un determinado ambiente de trabajo que involucra las normas, 

políticas, ideologías, objetivos, tradiciones o costumbres de las personas que 

pertenecen a una institución u organización. El clima organizacional está 

compuesto por un conjunto de elementos como la comunicación interna, el apoyo 

entre trabajadores y superiores, el compromiso, el trabajo en equipo, las 

condiciones de trabajo, el reconocimiento y los diferentes materiales y equipos 

necesarios para cumplir con las actividades laborales (28).  

Asimismo, el clima organizacional es una variable que comprende tres 

dimensiones: Cultura organizacional, involucra a los principios, valores y diferentes 

tradiciones que tienen los miembros de una organización para realizar sus 

actividades, lo cual hace que la institución se diferencie de otras. Por lo tanto, la 

cultura organizacional evalúa indicadores como la cooperación entre compañeros 

de la organización, la motivación que fomenta la institución con la finalidad de 

mantener una energía positiva en el trabajador, la identidad y los conflictos (26).   

El segundo factor es el diseño organizacional, que permite a las instituciones 

implementar las estrategias necesarias para desarrollar sus actividades de manera 

satisfactoria, es decir, buscan optimizar sus resultados a través de estas acciones. 

Dentro de este factor se consideran elementos internos y externos que pueden 
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afectar o favorecer la toma de decisiones en relación con las metas y objetivos 

establecidos por la organización. En este sentido, esta dimensión incluye cuatro 

puntos fundamentales para su correcta evaluación: remuneraciones, toma de 

decisiones, comunicación y estructura organizacional (26).   

Por último, el factor potencial humano se refiere a las personas, trabajadores, 

profesionales, grupos grandes o pequeños que contribuyen con sus conocimientos 

a lograr los propósitos u objetivos plasmados por la organización a la que 

pertenecen. Asimismo, se precisa que esta dimensión puede medirse a través la 

innovación que aporta la organización y trabajadores, las recompensas 

proporcionadas a los miembros de dicha organización, el liderazgo que se fomenta 

por parte de los directivos y la comodidad que garantiza el buen desempeño (26).   

Los indicadores del clima organización son: El liderazgo, que es la influencia 

de los directivos o jefes de una organización para que un equipo de trabajo alcance 

los objetivos establecidos o logre resultados favorables para la entidad.  Asimismo, 

la innovación se define como la voluntad de una entidad de experimentar cosas 

innovadoras y sobre todo de cambiar la forma de hacer las actividades que 

desarrolla. La recompensa es la forma de incentivar al trabajador o premiar el 

esfuerzo que realiza dentro de la organización. Confort. son todas aquellas 

acciones que permiten garantizar un entorno agradable. Toma de decisiones es 

aquel indicador que permite evaluar la información y utilizarla para tomar decisiones 

hacia el cumplimiento de las metas institucionales (29). 

La remuneración es lo que recibe un trabajador por las actividades o el trabajo 

que realiza. Por otro lado, la estructura se define como la percepción que tiene un 

trabajador de las normas, políticas, procedimientos o cualquier otra regulación 

establecida por la organización. La comunicación es el mecanismo por el que se 

transmite la información, se escucha a los trabajadores o directivos de la institución. 

El conflicto y cooperación, es el apoyo material y humano que el trabajador recibe 

de la organización. La motivación es la forma que lleva al empleado a 

desempeñarse intensamente; por último, la identidad es el sentimiento que tiene el 

empleado al pertenecer o identificarse con sus actividades y la organización (30). 
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Además, cabe señalar que existen cuatro tipos de climas dentro del entorno 

laboral. El clima psicológico que es la percepción individual que cada trabajador 

tiene a través de su experiencia dentro del entorno laboral; dichas percepciones 

son muy importantes, ya que no necesitan coincidir con las percepciones de los 

demás para ser consideradas significativas. Existen muchos factores que 

interfieren en el clima organizacional, entre ellos se mencionan los procesos 

cognitivos, la cultura, la personalidad, los estilos de pensamiento, la estructura y las 

diferentes interacciones sociales (25) . 

El clima agregado, es aquel que se identifica como un carácter unitario, donde 

los trabajadores deben tener las mínimas experiencias desagradables y la 

interacción que tienen con otras personas o miembros de la organización, sirven de 

base para generar descripciones favorables frente a las interpretaciones sociales 

basadas en la realidad de la organización. Por lo tanto, es importante que toda 

institución tenga el interés de encontrar la manera de que los trabajadores disfruten 

de un ambiente confortable y eviten desencadenar experiencias incómodas o 

negativas (31).  

El clima colectivo, son todos aquellos resultados de las experiencias 

generadas en la organización, es decir, la combinación de percepciones grupales 

y percepciones individuales. Se menciona que las situaciones y factores 

individuales han sido considerados elementos fundamentales de predicción de las 

percepciones grupales (31). Por último, el clima organizacional es aquel que influye 

en el comportamiento del trabajador y tiene una duración relativa, el cual se 

caracteriza por la percepción que los trabajadores tienen del espacio o ambiente 

donde desarrollan sus actividades cotidianas. Este tipo de clima se genera a través 

de los comportamientos y actitudes de los miembros que pertenecen a una 

asociación u organización (24). 

Por otro lado, el clima organizacional se caracteriza por reflejar 

comportamientos, valores y actitudes de los miembros de una organización, lo cual 

es fundamental para la realización de un diagnóstico sobre el clima que se maneja 

dentro de la organización. Por lo tanto, esto permite evaluar todas aquellas 

actitudes negativas que están orientadas a generar experiencias o percepciones 
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negativas por parte del trabajador hacia el entorno donde realiza sus actividades 

diarias; asimismo, permite realizar intervenciones inmediatas con el objetivo de 

realizar los cambios necesarios para mejorar los resultados de la organización y 

prevenir situaciones que puedan afectarla (32). 

También es importante porque se considera como una herramienta que 

genera información para una adecuada toma de decisiones encaminadas a 

fortalecer las acciones que ayuden a incrementar el nivel de productividad y 

establecer acciones para que el trabajador se sienta en un ambiente cómodo que 

le permita mantener una satisfacción favorable durante el desarrollo de sus 

funciones asignadas. Asimismo, se destaca que, para entender el clima 

organizacional, es importante comprender todos los procesos que se dan dentro de 

la organización, la estructura organizativa y el comportamiento de las personas o 

trabajadores (33). 

Se mencionó que el conocimiento del clima organizacional ayuda a generar 

información sobre los diferentes procesos que se caracterizan como principales 

factores que determinan el comportamiento organizacional, logrando al mismo 

tiempo establecer acciones que garanticen la introducción de cambios significativos 

relacionados con los comportamientos o actitudes de los trabajadores, los 

subsistemas que lo componen y la estructura organizacional. Por lo tanto, los 

beneficios son muy favorables, ya que también es posible realizar acciones 

encaminadas a mejorar los sistemas de comunicación interna o externa, mejorar 

los sistemas de compensación, la gestión del desempeño, la gestión de programas 

motivacionales, entre otros (33). 

Por otro lado, la variable satisfacción laboral se considera teniendo en cuenta 

las emociones y sentimientos de su lugar de trabajo, los cuales pueden ser 

negativos, pero también pueden ser positivos, porque la satisfacción depende de 

muchos factores que generan felicidad en el trabajador y satisfacen sus 

necesidades individuales. Se destacó que cuando no se le da la importancia 

necesaria a la satisfacción de los empleados, se desencadenan consecuencias 

como el bajo rendimiento y la alta rotación de personal, lo que también puede 

generar costos para la organización al tener que contratar nuevo personal (34). 
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También fue definido como el estado de felicidad y el bienestar de una 

persona en relación al entorno laboral o el espacio donde desarrolla sus actividades 

habituales; también involucra percepciones relacionadas a la interacción entre los 

miembros que lo conforma a la organización, destacando el cumplimiento de las 

políticas y normas organizacionales. Asimismo, se hace referencia que cuando 

éstas no permiten que el empleado tenga un desarrollo adecuado, se 

desencadenan acciones que generan percepciones negativas y por lo tanto una 

baja satisfacción laboral (35). 

En la misma línea de ideas, la satisfacción son las actitudes negativas o 

positivas que tiene el individuo en la organización que trabaja, donde las actividades 

que se les asignan requieren el cumplimiento de las políticas y también las normas 

de la institución, la interacción constante con los jefes y compañeros de trabajo, y 

también la satisfacción con las condiciones de trabajo, las normas establecidas por 

la organización, el reconocimiento del trabajo realizado por el profesional, las 

evaluaciones, el salario y los diferentes beneficios que pueden influir en la 

satisfacción del trabajador (36). 

De manera semejante, se afirmá que la satisfacción laboral son todos aquellos 

comportamientos o actitudes que los trabajadores demuestran en relación con las 

normas o políticas de la organización, las condiciones donde llevan a cabo sus 

activiades asigandas, los equipos o materiales que son necesarios para cumplir con 

sus responsabilidades, la remuneración o salario, los diferentes beneficios 

laborales y también las relaciones que se mantienen con las autoridades de la 

organización y entre los miembros de la misma (37). 

La autora Palma desarrolló una escala del constructo satisfacción laboral, que 

comprende siete dimensiones, las mismas que permiten medir la satisfacción del 

trabajador. Las condiciones físicas son todos aquellos factores que conforman el 

entorno de trabajo para que el empleado pueda realizar las actividades que se le 

asignan. Cuando faltan equipos, materiales o las condiciones en las que se realizan 

las actividades diarias, el empleado tendrá limitaciones para desempeñarse 

eficientemente y por lo tanto tiende a mostrar insatisfacción sobre la percepción de 

estos factores (38). 
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Los beneficios laborales y/o la remuneración, se refieren al salario que recibe 

el trabajador en función de las actividades que realiza y también a los beneficios 

que le brinda la organización adicional de la remuneración. Cuando el trabajador 

recibe un salario justo, muestra una mayor motivación para realizar sus actividades 

y además estos son factores fundamentales para satisfacer una serie de 

necesidades fisiológicas del individuo (39). Las políticas administrativas son las 

normas diseñadas por cualquier organización, que deben ser cumplidas por todos 

sus miembros que lo conforman, es decir, sirven para generar un vínculo entre la 

organización y el trabajador (40). 

Las relaciones sociales se refieren a las relaciones que se generan entre todos 

los participantes o miembros que conforman a las organizaciones, las cuales 

permiten generar confianza y credibilidad dentro del marco organizacional.  Cuando 

existen buenas relaciones sociales, se generan grandes beneficios para la 

organización y también para el empleado, ya que a través de ellas prevalece el 

trabajo en equipo, el apoyo mutuo, la comunicación y la resolución de problemas; 

es por ello, que toda organización debe tener el interés necesario de fomentar las 

buenas relaciones entre sus miembros de trabajo  (41). 

Asimismo, el desarrollo personal es un factor que permite a la persona 

desarrollar sus habilidades o conocimientos con el fin de mejorar su potencial y a 

través de esto fortalecer el desempeño de sus actividades dentro de la organización 

o también tener una mayor eficiencia en cualquier ocupación personal (42). El 

desarrollo de las tareas, son todas aquellas actitudes y comportamientos que el 

trabajador tiene dentro de la organización y lo demuestra al momento de realizar 

sus actividades asignadas, es decir, está enfocado a cumplir con todas sus 

responsabilidades que tiene a su cargo en beneficio de la organización (43). 

Finalmente, la relación con la autoridad es la relación que se genera entre el 

empleado y los líderes, gerentes o representantes de la organización. Es importante 

que prevalezca una buena comunicación entre el trabajador - autoridad y la 

autoridad - trabajador, ya que esto permite generar confianza y una relación 

adecuada entre ambas partes, lo cual ayudará a lograr resultados favorables no 

sólo para los trabajadores, sino también para la organización; sin embargo, cuando 
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sucede lo contario, los resultados se ven reflejados en incumplimiento de los 

objetivos institucionales (44). 

Respecto a la definición de los indicadores de satisfacción:  La distribución 

física, son aquellas acciones que realiza una institución con el fin de asignar los 

materiales y equipos necesarios para que el trabajador cumpla con sus funciones 

asignadas. El ambiente de trabajo es el espacio donde el trabajador realiza sus 

funciones habituales, el cual debe ser el más adecuado para obtener resultados 

favorables. La comodidad es garantizar el bienestar, tranquilidad y seguridad del 

trabajador cuando realiza sus actividades, es decir, que se sienta en un área 

cómoda y agradable.  La remuneración es lo que recibe el trabajador por las 

actividades o el trabajo que realiza (45). 

Las expectativas económicas se definen como la perspectiva que tiene un 

trabajador sobre su remuneración a cambio de las tareas que va a realizar en su 

lugar de trabajo. Las normas institucionales son las establecidas por una 

organización y que deben ser cumplidas por cada uno de sus miembros mediante 

el desarrollo de sus funciones (46). El horario es el tiempo que se establece para que 

el trabajador cumpla con sus actividades dentro de ese periodo; es importante que 

éste sea flexible para evitar efectos negativos en el bienestar y desempeño del 

empleado.  El esfuerzo son las acciones que realiza el trabajador para cumplir con 

sus funciones asignadas y los objetivos establecidos por la institución (47). 

La interrelación es la relación mutua entre compañeros, directivos o jefes, que 

debe ser adecuada para que exista una buena comunicación y apoyo entre todos 

los miembros de la organización. La autorrealización son los logros que una 

persona obtiene de sí misma y se siente orgullosa de todo lo que ha conseguido. 

Las habilidades son todas aquellas capacidades que tiene una persona para 

realizar determinadas actividades (48). Los resultados del trabajo se definen como la 

consecución de los objetivos laborales, ya sean personales o los establecidos por 

la organización. La valoración es la capacidad de hacer una crítica constructiva, 

que debe ser transmitida con estética (49). 
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II.   MATERIALES Y MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

El estudio fue de enfoque cuantitativo, el cual permite al investigar utilizar 

hacer uso de la estadística o datos numéricos para medir los constructos que se 

pretenden investigar y también para probar o corroborar las hipótesis planteadas 

dentro de la investigación(50). Por lo tanto, de acuerdo a lo expuesto, en el estudio 

los fenómenos o constructos fueron medidos mediante datos numéricos, lo cuales 

fueron obtenidos a través de la recolección de datos realizados con el cuestionario; 

además, dichos datos sirvieron para corroborar las hipótesis de estudio.  

Por otro lado, la investigación fue no experimental, porque se analizaron los 

factores de las variables (clima organizacional y satisfacción laboral) tal y como 

fueron encontrados, es decir, bajo ninguna circunstancia se realizó alteraciones o 

control de los constructos;  fue de corte transversal, puesto que se analizaron los 

datos recogidos mediante el cuestionario sobre la población estudiada, y el 

cuestionario se aplicó una sola vez y en un espacio o tiempo determinado; fue 

correlacional, debido a que el estudio tenía como finalidad conocer la relación o el 

nexo entre las variables de estudio (50). El diagrama fue:  

 

 

 

Donde: 

M = Muestra 

V1:  Clima organizacional 

V2:  Satisfacción laboral 

r =   Relación entre variables  
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2.2. Variables, Operacionalización 

Variable independiente: Clima organizacional. Es aquel que permite 

conocer de manera sistemática y científica las opiniones de cada uno de los 

trabajadores sobre las condiciones de trabajo y su ambiente laboral, con la finalidad 

de establecer acciones encaminadas a priorizar el mejoramiento de los factores que 

afectan la productividad o el compromiso del potencial humano y también el 

crecimiento de la organización (26).  

Definición operacional: La variable se midió a través de la puntuación de 28 

ítems, distribuidos en tres dimensiones. 

Variable dependiente: Satisfacción laboral: Este se considera teniendo en 

cuenta las emociones y sentimientos de su lugar de trabajo, los cuales pueden ser 

negativos, pero también pueden ser positivos, porque la satisfacción depende de 

muchos factores que generan felicidad en el trabajador y satisfacen sus 

necesidades individuales (34). 

Definición operacional: La variable se midió a través de la puntuación de 36 

ítems, los cuales se distribuyen en siete dimensiones. 
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Tabla 1 

Operacionalización de variables falta autor en esta tabla  

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítem Instrumento 
Valores 

finales 
Tipo de 

variable 
Escala de 

medición 

Clima 
organizacio

nal 

Es aquel que 
permite conocer 
de manera 
sistemática y 
científica las 
opiniones de 
cada uno de los 
trabajadores 
sobre las 
condiciones de 
trabajo y su 
ambiente laboral 
(26) 

La variable 
se midió a 
través de la 
puntuación 
de 28 ítems, 
distribuidos 
en tres 
dimensiones 

Potencial 
humano 

Liderazgo 1,2 

Cuestionario 
(Ministerio 
de Salud) 

Clima 
organizacion
al saludable 
= 84-112, 

clima 
organizacion

al por 
mejorar = 
57-83 y 
clima 

organizacion
al no 

saludable = 
28-56. 

Categórica Ordinal 

Innovación  3,4,5,6 

Recompensa 7,8,9 

Confort 10,11 

Diseño 
organizacional 

Toma de decisiones 12,13 

Remuneración 14,15 

Estructura 16,17 

Comunicación 
Organizacional 

18,19,20 

Cultura de la 
organización 

Conflicto y Cooperación 21,22 

Motivación 23,24,25 

 Identidad 26,27,28 

Satisfacción 
laboral 

Este se 
considera 
teniendo en 
cuenta las 
emociones y 
sentimientos de 
su lugar de 
trabajo, los 
cuales pueden 
ser negativos, 
pero también 
pueden ser 
positivos (34) 

La variable 
se midió a 
través de la 
puntuación 
de 36 ítems, 
los cuales 
se 
distribuyen 
en siete 
dimensiones 

Condiciones 
físicas y/o 
materiales  

Distribución física 1 

Cuestionario 
(Sonia 
Palma) 

Baja 
satisfacción 

= 0 a 92 
puntos, 
regular 

satisfacción= 
93 a 148 

puntos y alta 
satisfacción 
= 149 a más 

puntos 

Categórica Ordinal  

Ambiente de trabajo 13,21,28 

Comodidad 32 

Beneficios 
laborales y/o 

remunerativos  

Remuneración 2,7,14 

Expectativas económicas 
22 

Políticas 
administrativas  

Normas institucionales 8,15 

Horario 17,23 

Esfuerzo 33 

Relaciones 
sociales  

Interrelación con mis 
compañeros de trabajo 

3, 9, 16, 24 

Desarrollo 
personal  

Autorrealización 4,10 

Habilidades 18 

Resultados de trabajo  25,29,34 

Desempeño 
de tareas  

Tarea que realizo 
5,11,19,26,30,

35 

Relación con 
la autoridad  

La apreciación valorativa 
del jefe 

6,12,20,27,31,
36 
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2.3. Población de estudio, muestra, muestreo y criterios de selección  

Población: Se conceptualizó como un conjunto de personas, elementos, 

animales o cosas que tienen características en común y se encuentran en un 

espacio determinado; sin embargo, con el pasar del tiempo esta población puede 

presentar variaciones; además, dichas características son utilizadas para realizar 

investigaciones de acuerdo a los intereses del investigador (51).  En el estudio, la 

población estuvo conformada por un total de 55 profesionales de Enfermería 

pertenecientes al Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo, de los cuales 33 

fueron personal Técnico de Enfermería y 22 Profesionales de Enfermería. 

Muestra:   La investigación se utilizó el tipo de muestra censal, la cual se 

define como un proceso que permite involucrar a todos los elementos que 

conforman una población; además, este tipo de muestra se aplica en los casos en 

que el investigador cuenta con una población pequeña y para garantizar resultados 

consistentes o coherentes es necesario recolectar información de toda la población 

(51). Por lo tanto, en esta investigación, al ser una población pequeña o reducida, no 

fue necesario estimar una muestra, por lo que se abordó a toda la población para 

garantizar resultados consistentes. 

Criterios de inclusión: En la investigación se incluyó a aquellos profesionales 

que firmaron el consentimiento informado, que completaron correctamente todos 

los ítems del cuestionario, con regímenes laborales ya sean contratados o 

nombrados y aquellos que aceptaron participar voluntariamente en la aplicación del 

cuestionario. 

Criterios de exclusión: Dentro del estudio se excluyó a aquellos profesionales 

que se encontraron en capacitaciones durante la fecha de recolección de la 

información, que tuvieron menos de tres meses laborando dentro de la 

organización, que se encontraron de vacaciones o de licencia por salud y aquellos 

profesionales que no firmaron el consentimiento informado o que tomaron la 

decisión de no participar voluntariamente en la recolección de información.     

Muestreo: Según el autor Hernández S., existen diferentes tipos de muestreo; 

sin embargo, cuando la población es pequeña y no se extrae una muestra a través 
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de fórmulas estadísticas, se debe considerar un muestreo no probabilístico de 

conveniencia, ya que el investigador abordará a los elementos según los intereses 

u objetivos de la investigación (50). Por lo tanto, en la investigación no se extrajo 

ningún tipo de muestra o no se utilizaron fórmulas estadísticas para estimar dicha 

muestra, por lo que corresponde a un tipo de muestreo no probabilístico por 

conveniencia. 

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

confiabilidad 

La técnica a utilizar fue la encuesta, la cual se caracterizó por ayudar al 

investigador a recoger la información necesaria sobre un tema en particular, es 

decir, permite estructurar un instrumento el cual se dirige a una determinada 

población para recoger datos informativos, con la finalidad de analizar uno o varios 

fenómenos interesados por el investigador (50). Bajo este criterio, en el estudio 

permitió generar datos relacionados a las variables de la investigación, la misma 

que fue proporcionada por los participantes de la investigación, es decir, los 

profesionales del hospital donde se realizó el estudio. 

Asimismo, el instrumento a utilizar fue el cuestionario, el mismo que se define 

como una serie de ítems o preguntas que ayudan a medir las variables de estudio, 

es decir, dicho instrumento tiene diversos enunciados que están estructurados 

según los factores e indicadores de los constructos que el investigador pretende 

estudiar o medir (50). Para fines de la investigación se utilizaron dos cuestionarios, 

los cuales han sido estructurados en función a los elementos o indicadores de los 

fenómenos que se buscaron evaluar o estudiar, los mismos que se describen a 

continuación:   

El cuestionario de clima organizacional fue creado por el Ministerio de Salud 

en el año 2011 y adaptado por Sánchez J en el 2019, el cual está estructurado con 

la finalidad de medir el clima de la organización a través 28 enunciado o ítems, los 

cuales se distribuyen en tres dimensiones (ver tabla de operacionalización). Las 

alternativas de respuesta son en escala Likert que van desde 1 (Nunca) a 4 

(Siempre); asimismo, la aplicación es individual con un tiempo de 15 a 20 minutos 
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aproximadamente y las categorías de interpretación son: Clima organizacional 

saludable = 84-112, clima organizacional por mejorar = 57-83 y clima organizacional 

no saludable = 28-56. 

Asimismo, en términos psicométricos, Sánchez J sometió el instrumento a la 

validez por el juicio de expertos, los cuales bajo su conocimiento y su trayectoria 

dieron la aprobación para su aplicación. Por otro lado, también fue sometido al Alfa 

de Cronbach, donde determinaron la consistencia evidenciando un valor de 0,886, 

lo cual es un resultado muy favorable e indica que el instrumento genera resultados 

consistentes y coherentes (52). Por lo tanto, se puede hacer referencia que el 

instrumento cuenta con el rigor suficiente para ser utilizado en la investigación. 

El cuestionario de satisfacción laboral fue creado por la autora Palma S en el 

año 2009 y adaptado en Perú por Bances E en el año 2021. El cuestionario busca 

medir la satisfacción del trabajador por medio de 36 ítems, los mismos que se 

distribuyen en siete dimensiones. La medición se realizó en escala Likert que van 

desde 1 (Total desacuerdo) a 5 (Total acuerdo); asimismo, la aplicación es 

individual con un tiempo de 15 a 20 minutos aproximadamente y las categorías de 

interpretación son: Baja satisfacción = 0 a 92 puntos, regular satisfacción= 93 a 148 

puntos y alta satisfacción = 149 a más puntos. 

En términos psicométricos, Bances E sometió el instrumento a la validez de 

contenido por el juicio de tres expertos, los mismos que dieron su aprobación para 

ser aplicado.  Por otro lado, también sometió el instrumento al Alfa de Cronbach, 

donde obtuvo un valor de 0.887, lo cual es un resultado muy favorable e indica que 

el instrumento genera resultados consistentes y coherentes. Se puede hacer 

referencia que el instrumento cuenta con el rigor suficiente para ser utilizado en la 

investigación (53).  

2.5. Procedimiento de análisis de datos. 

Los datos recolectados a través de los cuestionarios fueron analizados 

utilizando el programa Microsoft Excel, el cual permitió verter la información en una 

hoja de datos para su posterior descripción estadística y para una mejor 

comprensión, fueron distribuidos en tablas con porcentajes y frecuencias; además, 
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también fue necesario utilizar el programa SPSS versión 25, el cual ayudó a 

determinar la confiabilidad del instrumento y sobre todo a través de la estadística 

inferencial se pudo cumplir con el objetivo del estudio, es decir, determinar la 

relación de las variables de estudio. 

2.6. Criterios éticos. 

Respeto a las personas: Este fue uno de los aspectos fundamentales que 

involucró a seres humanos, en este caso a profesional de Enfermería, donde fue 

importante la prevalencia del respeto en todos los participantes, quienes debieron 

ser plenamente informados y que su participación fuera por voluntad propia (54).  En 

la investigación, los autores tuvieron toda la responsabilidad de informar a todos los 

participantes del objetivo de la investigación, la calidad en la que fueron evaluados, 

el tiempo de aplicación y que la participación es por voluntad propia; además, para 

garantizar que la participación es voluntaria, se proporcionó el consentimiento 

informado. 

Beneficencia: Consistió en respetar las decisiones de las personas, velar por 

su bienestar y actuar con ética (54).  Por lo tanto, en la investigación los 

invesigadores actuaron en todo momento con ética y profesionalismo para 

garantizar el bienestar de los participantes; además, se respetó cualquier decisión 

que tomó la persona, es decir, el participante fue quien decidió su participación en 

la aplicación de la investigación y que podía dejar de contestar el cuestionario en el 

momento que considere oportuno sin generar ninguna consecuencia. 

Justicia: Este criterio hizo referencia de que todas las personas fueron 

tratados por igual y además fueron conscientes de los beneficios que puedieron 

obtener al participar en la aplicación del instrumento (54). Para ello, en el estudio 

todas las personas que decidieron participar fueron tratadas de manera justa; 

además, los participantes que no han sido considerados en los criterios de 

inclusión, también fueron tratados de manera equitativa y finalmente se les informó 

que el único beneficio que pueden obtener al participar en la investigación es 

conocer los resultados, los cuales pueden solicitar a la responsable de la 

investigación. 
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Consentimiento informado: El consentimiento informado fue considerado 

como un proceso en el que la persona aceptó participar en la investigación, 

teniendo conocimiento de las consecuencias, riesgos, beneficios o problemas que 

puedieron presentarse durante el desarrollo del estudio (55). Por lo tanto, este 

proceso permitió que las personas involucradas en la investigación conocieran las 

consecuencias o beneficios que podrían obtener al participar; sin embargo, se les 

informó que el único beneficio fue conocer los resultados y que no existió ninguna 

consecuencia, ya que el cuestionario fue anónimo.  
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados  

Tabla 1 

Clima organizacional del personal de Enfermería del Hospital Privado 

Metropolitano de Chiclayo,2022. 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Clima organizacional no saludable 29 53% 

Clima organizacional por mejorar 15 27% 

Clima organizacional saludable 11 20% 

Total 55 100% 

Nota:  Encuesta aplicada al personal de Enfermería del Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo, 2022. 

Figura N° 1 

Clima organizacional del Personal de Enfermería del Hospital Privado 

Metropolitano de Chiclayo,2022. 

 

El 53% del personal de Enfermería percibió el clima organizacional como no 

saludable, y sólo el 20% lo percibió como saludable.  
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Tabla 2 

Nivel de satisfacción laboral del personal de Enfermería del Hospital Privado 

Metropolitano de Chiclayo,2022. 

Categorías Frecuencia Porcentaje 

Baja satisfacción  21 38% 

Regular satisfacción 27 49% 

Alta satisfacción 7 13% 

Total 55 100% 

Nota:  Encuesta aplicada al personal de Enfermería del Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo, 2022. 

Figura N° 2  

Nivel de satisfacción laboral del personal de Enfermería del Hospital Privado 

Metropolitano de Chiclayo,2022. 

 

El 49% del personal de Enfermería tuvo una regular satisfacción laboral, y sólo el 

13 % una alta satisfacción.  
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Tabla 3 

Relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral del personal de 

Enfermería del Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo, 

2022. 

 

Satisfacción 

laboral 

Rho Spearman 
Clima 

organizacional 

Coeficiente de correlación ,777** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 55 

Nota: Exportado del SPSS versión 25 

Figura N° 3 

Relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral del Personal de 

Enfermería del Hospital Privado Metropolitano de Chiclayo 2022. 

 

La correlación de Spearman entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral fue positiva alta con 0,777 y muy significativa con un P-valor de 0,000. Por 

lo tanto, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. 



37 

 

3.2. Discusión  

El clima organizacional es el ambiente en el que el trabajador desarrolla sus 

actividades y es percibido como favorable o desfavorable; cuando la cooperación, 

la toma de decisiones, el liderazgo, la comunicación, las relaciones humanas, el 

trabajo en equipo, el apoyo, etc., no se manejan correctamente, es posible generar 

un ambiente de trabajo inadecuado (24). Se encontró que el 53% del personal de 

Enfermería percibió el clima organizacional como desfavorable, lo que indica que 

la mayoría de los profesionales considera que dentro del hospital no existe el interés 

necesario para fomentar un ambiente que garantice la comodidad necesaria para 

realizar sus funciones asignadas.  

Resultado semejante encontró un estudio realizado en profesionales de 

enfermería en México y concluyó que el 56% percibe el clima organizacional como 

desfavorable, lo que también les permitió afirmar que dentro de la institución el 

profesional no cuenta con el apoyo de los superiores o jefes de trabajo (11). Estas 

similitudes pueden deberse a que los directivos de las organizaciones no tienen el 

suficiente interés en gestionar de manera oportuna las adversidades o conflictos 

que surgen dentro de las áreas de trabajo, sabiendo que esto tiene efectos en los 

profesionales, sobre todo en aquellos que están expuestos a intervenciones rápidas 

donde requieren un ambiente confortable para su comodidad.  

Sin embargo, existen discrepancias con los hallazgos de un estudio 

desarrollado en un hospital del Callao y concluyó que el 91% tenía una percepción 

favorable del clima organizacional (16); de la misma manera, un estudio realizado en 

un hospital de Lima demostró que el 52% de los evaluados tenía una percepción 

favorable del clima organizacional (19). Estas diferencias se deben a que estos 

hospitales se caracterizan por mantener un ambiente de trabajo adecuado o 

disponer de las condiciones necesarias para que los profesionales realicen 

satisfactoriamente sus actividades asignadas; además, se fomenta el 

compañerismo, el apoyo y la buena comunicación. 

La satisfacción laboral son las actitudes negativas o positivas que tiene el 

individuo en la organización que trabaja, donde las actividades asignadas requieren 
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el cumplimiento de las políticas y normas de la institución, la interacción con jefes 

y compañeros de trabajo, así como la satisfacción con el reconocimiento, salario y 

los diferentes beneficios que pueden influir en la satisfacción del trabajador (36). Se 

encontró que el 49% del personal de enfermería tuvo una regular satisfacción, lo 

que significa que algunos de los profesionales no están completamente satisfechos 

con los beneficios laborales, las relaciones interpersonales, el reconocimiento del 

trabajo y además esta poca satisfacción puede deberse al inadecuado ambiente de 

trabajo que no facilita el correcto desempeño.  

Resultado similar obtuvo un estudio desarrollado profesionales de enfermería 

de un hospital de Cusco y concluyó que la satisfacción laboral prevaleció en un 

nivel medio con un 61%, lo que refiere que algunos profesionales no estuvieron 

satisfechos con el reconocimiento, los mecanismos de comunicación, la distribución 

física y las relaciones interpersonales (18). Esto se debe a que los profesionales de 

enfermería realizan un trabajo que demanda intervenciones rápidas y en muchas 

oportunidades no cuentan con el suficiente apoyo de los jefes de trabajo, además, 

las organizaciones del sector privado están interesadas en generar mayores 

resultados económicos y descuidan al personal de trabajo, no reconociendo el 

esfuerzo laboral, los incentivos, entre otros factores que generan descontento 

laboral.  

Sin embargo, existen discrepancias con un estudio que evaluó profesionales 

de enfermería en un hospital privado de Bolivia y concluyó que el 97% indicó tener 

una alta satisfacción laboral (13). Esta diferencia se debe a que la mayoría de los 

profesionales evaluados en dicho estudio se caracterizan por demostrar una actitud 

positiva o favorable en el trabajo, además se sienten satisfechos con las 

condiciones laborales, con los beneficios que brinda el hospital, los mecanismos de 

comunicación, las oportunidades de crecimiento y los diversos factores internos y 

externos que influyen en su satisfacción. 

Se demostró que existe una relación positiva alta entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral, además es una relación significativa con 0,000, lo cual 

permite afirmar que cuando el clima organizacional es adecuado o saludable, mejor 

es la satisfacción del personal de enfermería. Ninaquispe M, realizó su 
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investigación en los profesionales de enfermería de un hospital de Lambayeque y 

también demostró que estas variables presentaron una relación positiva y 

altamente significativa (21). Por lo tanto, es importante que los hospitales se 

interesen más por mantener un adecuado clima laboral, ya que de ello depende la 

comodidad o satisfacción del profesional al realizar sus actividades asignadas.   

Por otro lado, es importante que los trabajadores se sientan satisfechos en su 

trabajo, sobre todo si son profesionales de enfermería, ya que están en contacto 

permanente con usuarios que padecen una enfermedad, los mismos que necesitan 

una atención de alta calidad; además, cuando hablamos de satisfacción, no sólo 

nos referimos al bienestar del trabajador, sino a los beneficios, las condiciones de 

trabajo, las relaciones que se manejan dentro de la organización, etc., y cuando 

esto no se cumple se desencadenan acciones que generan percepciones negativas 

y por lo tanto una baja satisfacción laboral (35). 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

Existe relación positiva alta y muy significativa (Rho= ,777; p = ,000) entre el 

clima organizacional y satisfacción laboral del personal de enfermería del Hospital 

Privado Metropolitano de Chiclayo. 

El 53% del personal de enfermería del Hospital Privado Metropolitano de 

Chiclayo percibió el clima organizacional como no saludable y el 20% como 

saludable.  

El 49% del personal de enfermería del Hospital Privado Metropolitano de 

Chiclayo presentó una regular satisfacción laboral y el 11% alta satisfacción.  
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4.2. Recomendaciones 

Al Hospital Privado Metropolitano 

Implementar estrategias y políticas que ayuden a fortalecer el clima 

organizacional para que el personal de Enfermería se sienta motivado, valorado y, 

sobre todo, satisfecho, lo cual garantizará la eficiencia del trabajo y una atención 

de calidad.   

Reconocer los logros de los trabajadores, crear programas de aprendizaje y 

desarrollo, mejorar las políticas de incentivos, los mecanismos de comunicación, 

fomentar el trabajo en equipo, el apoyo mutuo y sobre todo mejorar las relaciones 

interpersonales, todo esto ayudará a mejorar el clima organizacional. 

Mejorar la distribución física para que los profesionales de Enfermería sientan 

la comodidad necesaria para cumplir con sus actividades asignadas; asimismo, se 

deben establecer programas de incentivos económicos y no económicos, o 

cualquier otro beneficio laboral que ayude a mejorar la satisfacción laboral. 

A la Universidad, promover nuevos estudios manteniendo la misma línea de 

investigación, con la finalidad de generar nuevos hallazgos y sirva de base para 

que otras instituciones o autoridades competentes establezcan acciones que 

garanticen un ambiente de trabajo agradable y la satisfacción laboral del 

profesional. 
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ANEXOS  

ANEXO 1 

INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

Cuestionario de clima organizacional 

Instrucciones: Estimado colaborador a continuación encontrará una serie de 

enunciados que hacen referencia al clima organizacional. Lee cada frase y contesta 

marcando con una X la alternativa que más crea conveniente. La aplicación es 

calidad anónima. 

Edad:                                                          Sexo:                           

Tiempo de servicio:                                  Condición laboral: 

1 =Nunca 2=A veces 3= Frecuentemente 4=Siempre  

N° Ítems  1 2 3 4 

1 Mi jefe está disponible cuando se le necesita N AV F S 

2 
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas 
para el progreso de mi organización 

      
  

3 La innovación es característica de nuestra organización         

4 
Mis compañeros de trabajo toman iniciativas para la solución 
de problemas 

      
  

5 
Es fácil para mis compañeros de trabajo que sus nuevas ideas 
sean consideradas 

      
  

6 Mi institución es flexible y se adapta bien a los cambios         

7 
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor 
mi trabajo 

      
  

8 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada         

9 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa         

10 
En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente 
de trabajo 

      
  

11 La limpieza de los ambientes es adecuada         

12 
Mi jefe inmediato trata de obtener información antes de tomar 
una decisión 

      
  

13 En mi organización participo en la toma de decisiones         

14 Mi salario y beneficios son razonables         

15 
Mi remuneración es adecuada en relación con el trabajo que 
realizo 

      
  

16 Las tareas que desempeño corresponden a mi función         

17 
Conozco las tareas o funciones específicas que debo realizar 
en mi organización         
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18 
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los 
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o 
percepciones relacionadas al trabajo         

19 
Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal 
mi trabajo         

20 Presto atención a los comunicados que emiten mis jefes         

21 
Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los 
necesito         

22 Las otras áreas o servicios me ayudan cuando las necesito         

23 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud         

24 
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que 
mejor que sé hacer         

25 
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral 
agradable         

26 Estoy comprometido con mi organización de salud         

27 Me interesa el desarrollo de mi organización de salud         

28 
Mi contribución juega un papel importante en el éxito de mi 
organización de salud         

Tomado de: Sánchez J (2019) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



52 

 

Cuestionario de satisfacción laboral 

Instrucciones: A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al 

trabajo. Le agradecemos que responda con absoluta sinceridad, marcando con un 

aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista. 

1= Total en desacuerdo 2= Desacuerdo 3= Indiferente 4= Desacuerdo 5= Total en 
desacuerdo 

N° Ítems  TA A I D TD 

1 
La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de mis labores.           

2 
Mi sueldo y/o remuneración es adecuado en relación a 
la labor que realizo.           

3 
El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es 
ideal para desempeñar mis funciones.           

4 
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera 
de ser.           

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.           

6 Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s).           

7 Me siento mal con lo que gano.           

8 Siente que da más de lo que recibe de su institución.           

9 Le agrada trabajar con sus compañeros.           

10 Su trabajo le permite desarrollarse personalmente.           

11 Se siente realmente útil con la labor que realiza.           

12 
Es grata la disposición de sus jefes cuando les pide 
alguna consulta sobre su trabajo.           

13 
El ambiente de la institución es confortable que le 
permite expresar opiniones con franqueza sin temor a 
represalias.           

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante confortable.           

15 
La sensación que tengo de mi trabajo es que me están 
explotando.           

16 
Prefiero tener distancia con las personas con las que 
trabajo.           

17 Le disgusta su horario.           

18 
Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. Siento 
que puedo desarrollar mis habilidades.           

19 
Las tareas que realizo, las percibo como algo sin 
importancia.           

20 
Llevarme bien con la jefatura beneficia la calidad del 
trabajo.           

21 
La comodidad que le ofrece el ambiente de su trabajo 
es inigualable.           
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22 
Su trabajo le permite cubrir sus expectativas 
económicas.           

23 El horario me resulta incómodo           

24 
La solidaridad es una virtud característica en su grupo 
de trabajo.           

25 
Se siente feliz por los resultados que logra en su 
trabajo.           

26 Su trabajo lo aburre.           

27 La relación que tiene con sus superiores es cordial.           

28 En el ambiente físico en el que labora se siente cómodo.           

29 Su trabajo lo hace sentir realizado.           

30 Me gusta la actividad que realiza.           

31 No me siento a gusto con mi jefe.           

32 
Existen las comodidades para un buen desempeño de 
las labores diarias.           

33 
No reconocen el esfuerzo si trabajo más de las horas 
reglamentarias           

34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo           

35 Me siento satisfecho con la actividad que realizo.           

36 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.           

Tomado de: Bances E (2021) 
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ANEXO 2 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Dirigido a: Personal de Enfermería del Hospital Privado Metropolitano Chiclayo   

Mediante el presente, se le solicita la autorización para participar en el estudio de 

investigación titulado Clima Organizacional y Satisfacción Laboral del personal de 

Enfermería en un Hospital Privado de Chiclayo,2022. 

Dicha investigación tiene como objetivo(s) principal(es) determinar la relación entre 

el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal de enfermería del 

Hospital privado Metropolitano de Chiclayo 2022; dirigida por Seminario Flores Luis 

Gustavo y Suarez Luna Lenka Juana. En función de lo anterior es pertinente su 

participación en este estudio por lo que, mediante la presente, se le solicita su 

consentimiento informado. 

Su participación es estrictamente voluntaria y de suma importancia, si accede se le 

pedirá responder preguntas del cuestionario. De existir alguna duda o pregunta 

incómoda, tiene el derecho de hacérselo saber a los investigadores o no 

responderlas; sus respuestas quedaran en total anonimato. Desde ya   

agradecemos su gentil participación. 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación dando fe de haber recibido 

información de manera clara de este estudio y que puedo hacer preguntas en 

cualquier momento y retirarme del mismo cuando así lo decida sin que esto 

perjudique a mi persona. 

 

Fecha……/…../…… 

 

………………………………… 

Participante 

 

…………….………………………                          …………….………………………         

Seminario Flores Luis Gustavo                             Suarez Luna Lenka Juana 
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ANEXO 3 

CARTA DE ACEPTACIÓN DE LA INSTITUCIÓN PARA LA RECOLECCIÓN DE 

DATOS  
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ANEXO 4 

RESOLUCIÓN DEAPROBACIÓN DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
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ANEXO 5 

MATRIZ DE CONSISTENCIA  

Título: Clima Organizacional y Satisfacción Laboral del Personal de Enfermería de un Hospital Privado de Chiclayo,2022 

Investigadores: Suarez Luna Lenka Juana – Seminario Flores Luis Gustavo  

Docente: Dra. Arias Flores Cecilia Teresa. 

Asesora: Dra. Guerrero Valladolid Ana Yudith 

 

PROBLEMA 
PREGUNTA DE 

INVESTIGACIÓN 
OBJETIVO DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPOTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

ENFOQUE/NIV
ELALCANCE/DI

SEÑO 

TÉCNICA / 
INSTRUMENTO 

Se ha percibido falta 
de comunicación 
entre compañeros, 
escasez de algunos 
insumos logísticos e 
insuficientes equipos 
biomédicos, 
inadecuadas 
relaciones 
interpersonales; 
además, también se 
observó que algunos 
profesionales no se 
sienten satisfechos 
en su ambiente de 

 

¿Cuál es la 
relación entre 
el Clima 
Organizacional 
y Satisfacción 
laboral del 
Personal de 
Enfermería del 
Hospital 
Privado 
Metropolitano 
de Chiclayo 
2022? 

Objetivo general: 
 

Determinar la relación 
entre el Clima 
Organizacional y 
Satisfacción Laboral 
del Personal de 
Enfermería del 
Hospital Privado 
Metropolitano de 
Chiclayo 2022. 

H1: Existe 
relación 
significativa 
entre el Clima 
Organizacional y 
Satisfacción 
Laboral del 
personal de 
Enfermería del 
Hospital Privado 
Metropolitano de 
Chiclayo 2022. 
 
H0: No existe 
relación 

V1: 

Clima 

organizaci

onal 

(Ministerio 

de Salud 

(2019) 

 
 
 
 
 
 
 
 

Unidad de 
análisis 
Serán cada 
uno del 
personal de 
Enfermería 
del Hospital 
privado 
Metropolitano 
– Chiclayo.  
 
 
 
 
 

Tipo  
(Hernández 
R, Mendoza 
C, 2018) 
 
Cuantitativo  
 
Diseño 
(Hernández 
R, Mendoza 
C, 2018) 
 

No 
experimental 

de corte 

Técnica: 
Encuesta  
Instrumento
: cuestionario 
 
 
Cima 
organizacion
al  
 
Ministerio de 
Salud 
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trabajo, ya que no se 
sienten cómodos al 
realizar sus 
actividades 
cotidianas. 

 Objetivos 
específicos: 

 
1. Identificar el clima 
organizacional del 
Personal de 
Enfermería del 
Hospital Privado 
Metropolitano de 
Chiclayo 2022. 
 
2. Medir el nivel de 
satisfacción laboral 
del Personal de 
Enfermería del 
Hospital Privado 
Metropolitano de 
Chiclayo 2022. 
 
3.Relacionar el clima 
organizacional y 
satisfacción laboral 
del Personal de 
Enfermería del 
Hospital privado 
Metropolitano de 
Chiclayo 2022.  
 

significativa 
entre el clima 
organizacional y 
satisfacción 
laboral del 
Personal de 
Enfermería del 
Hospital privado 
Metropolitano de 
Chiclayo 2022. 

 

V2: 
Satisfacción 
laboral  

(Alles, 2018) 
 
 
 

Teoría de 
Enfermería 

 
Teoría del 
Cuidado 

Humanizado 

J. Watson. 

 
 

Población 
55 

Profesionales 
de 

Enfermería 
(Hospital 
privado 

Metropolitano
) 

 
Muestra 
Censal 
 
Muestreo: 
No 
probabilístico  

transversal y 
alcance 

correlacional 
 

Escala de 
satisfacción 
laboral  
 
Sonia Palma 
Carrillo 
 
 
 
 
 
 
 
Métodos de 
Análisis de 
Investigació
n: pruebas 
estadísticas           
 

 


