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RESUMEN 

 

El presente estudio tiene como objetivo determinar la asociación que existe 

entre el clima organizacional y la satisfacción del profesional de Enfermería que 

trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, 

Amazonas, 2024. El estudio de enfoque cuantitativo, tipo básica, método inductivo–

deductivo, diseño no experimental de corte transversal, nivel descriptivo 

correlacional, se aplicó a una muestra de 40 profesionales y manejó como 

instrumento el cuestionario. Resultado encontró que la mayoría los profesionales 

indican que el clima organizacional es nivel medio con 57,5%, seguido de un nivel 

alto en 32,5% y nivel bajo en 10%, mientras que la satisfacción profesional es de 

nivel medio en 65%, seguido de un nivel alto en 25% y un nivel bajo en 10%, 

además, existe asociación significativa entre el clima organizacional con las 

categorías de la satisfacción profesional (p<0,05). Se llegó a concluir que existe 

asociación significativa, alta y directa entre el clima organizacional y la satisfacción 

del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del 

Hospital Santiago – Apóstol, Amazonas (p<0,05) y una correlación de Pearson de 

0,858. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción, profesional de enfermería  
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ABSTRACT 

 

The present study aims to determine the association between the 

organizational climate and the satisfaction of nursing professionals working in the 

Intensive Care Unit of the Santiago-Apostol Hospital, Amazonas, 2024. The study 

of quantitative approach, basic type, inductive-deductive method, non-experimental 

cross-sectional design, descriptive-correlational level, was applied to a sample of 

40 professionals and used the questionnaire as an instrument. The results showed 

that the majority of professionals indicate that the organizational climate is medium 

level with 57.5%, followed by a high level in 32.5% and low level in 10%, while 

professional satisfaction is medium level in 65%, followed by a high level in 25% 

and a low level in 10%, in addition, there is a significant association between the 

organizational climate with the dimensions of professional satisfaction (p<0.05). It 

was concluded that there is a significant, high and direct association between the 

organizational climate and the satisfaction of the nursing professional working in the 

Intensive Care Unit of the Santiago-Apostol Hospital, Amazonas (p<0.05) and a 

Pearson correlation of 0.858. 

 

Key words: Organizational climate, satisfaction, nursing professional 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Problema de investigación 

a. Descripción de la realidad 

A nivel mundial en las instituciones de salud se desarrollan diferentes 

funciones, las que pueden generar impactos en el desempeño, actitud y 

comportamiento de cada uno de sus integrantes, como  también influye el 

nivel de las atenciones que ofrecen los cuales pueden estar vinculados con el 

trato directo y su calidad de atención, así como en las interacciones con 

compañeros y su asociación con equipos multidisciplinarios que van a 

intervenir en sus percepciones, actitudes y conductas que van a generar 

ambientes laborales, formándose y reforzándose así el clima organizacional 

(1). 

 

Sin embargo, los avances continuos y desarrollo de la ciencia y tecnología 

en el mundo están originando cambios constantes en los sectores 

económicos, administrativos y sociales, los cuales exigen a funcionarios a 

administrar al potencial humano y proporcionar colaboradores, provisión de 

instrumentos necesarios para enfrentar cambios tecnológicos y sociales a la 

altura de las competencias que exigen los servicios de salud. Es necesario 

que se cuente con un clima organizacional constructivo y positivo, siendo 

pilares fundamentales a todos aquellos establecimientos que requieren ser 

competitivos, asimismo, favorece la disminución del estrés, tasa de 

agotamiento y mejoramiento de la satisfacción (2). 

 

Por su parte la satisfacción profesional mantiene impactos directos en la 

vida, autoestima y desarrollo personal, las cuales poseen relación estrecha 

con aspectos determinados del desempeño, puesto que no es factible 

conseguir que los profesionales desarrollen su trabajo con eficiencia y calidad 

si no se encuentra satisfechos laboralmente (3). Sin embargo, la falta de 

satisfacción laboral origina efectos negativos y causa problemas 

socioemocionales en los profesionales de salud, lo que conllevaría a una baja 

productividad, déficit de trabajo en equipo, falta de compañerismo, rotación de 
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personal y deficiente clima organizacional (4). 

 

Las institucionales internacionales consideran que, se descuide la calidad 

del clima organizacional, está generando insatisfacción entre los 

colaboradores, que están relacionados con pérdidas y negativos resultados, 

como deficiencias de los procesos y productividad baja. Además, en países 

de Latinoamérica, se evidenció una baja fuerza laboral en el ámbito de salud, 

existiendo disconformidad en las condiciones laborales, falta de 

reconocimiento, bajos sueldos y sobrecarga laboral, donde las autoridades y 

las políticas no ofrecen óptimas condiciones para el desarrollo correcto del 

sistema de salud (5). 

 

Sin embargo, la insatisfacción profesional afecta la productividad 

institucional y el rendimiento de los colaboradores, por ende, las entidades 

deben mantener a sus empleados satisfechos. Para ello, se mantenga 

entornos físicos apropiados y condiciones favorables. Otras consecuencias es 

la falta de interés por su trabajo, desmotivación, que ocasionará apatía en el 

colaborador, que no cumplan sus funciones de manera habitual.  Asimismo, 

este contexto, sea por las causas que sean, produce estrés o ansiedad, y en 

los casos extremos desarrollará depresión (6). 

 

En Ecuador, en la gestión de las instituciones de salud se percibe muchas 

debilidades, lo que no ayuda a los usuarios que cuenten con un servicio de 

calidad que satisfaga sus necesidades. Debido a la poca importancia que se 

le da al clima organizacional y la satisfacción, cuando en realidad debería ser 

lo más valorado, para que los profesionales se desenvuelvan dentro de un 

entorno laboral saludable, sean capaces de conseguir los objetivos y el éxito 

a la institución (7). 

 

También, es significativo que se desarrolle un adecuado clima 

organizacional donde se requiere eficientes sistemas de comunicación, 

prácticas motivadoras de liderazgo, trabajo en equipo, entornos laborales 

adecuados, mejora significativamente en la complacencia laboral y 
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disminución de situaciones de estrés (8). 

 

En Colombia, más del 50% de los profesionales de salud consideraron un 

inadecuado clima organizacional, como también efectos perjudiciales en la 

salud mental de los mismos, donde evidenciaron trastornos generalizados de 

ansiedad; por ende, resulta de gran importancia que se reconozca dichos 

problemas en las instituciones (9). De la misma manera, en México más del 

70% de profesionales del Instituto de Salud de Chiapas evidenciaron 

infructuoso clima organizacional, lo que está afectando la satisfacción 

profesional y los sentidos de pertenencia de la institución, asimismo, a pérdida 

de seguridad y confianza entre los mismos (10). 

 

En el Perú, a pesar de los problemas que están enfrentado los 

profesionales de los hospitales en la última década, frente al contexto de la 

pandemia, remuneraciones y atenciones de seguros por riesgos altos a los 

que están sometidos, han aumentado. El clima organizacional, es un aspecto 

concluyente en el compromiso y satisfacción que consigan; cuadros de 

cansancio, estrés justificables y frecuentes por la sobre carga laboral al 

momento de cubrir los requerimientos altos que enfrentan actualmente las 

instituciones de salud por la escasez de profesionales capacitados (11).  

 

Asimismo, Ojeda et al. (12), evidenciaron que el 70% de profesionales de 

enfermería del Instituto de Salud Materno Perinatal percibieron un clima 

organizacional no saludable; debido a las debilidades del clima organizacional 

como son la remuneración, entorno a las recompensas, liderazgo e 

innovación, fueron compensadas por una cultura de seguridad óptima, con 

aprendizajes organizacionales favorables y trabajo en equipo. 

 

Por otro lado, la satisfacción laboral es un componente transcendental en 

la vida de los profesionales de enfermería ya que afecta la seguridad de los 

usuarios, desempeño y productividad, moral del personal, calidad en la 

atención, rotación y retención, compromiso con la institución; sin duda, el 

clima organizacional se ve afectado cuando los profesionales no están 
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satisfechas con su trabajo, dependiendo  de  diversos factores  como  

satisfacción con  el  salario, beneficios  complementarios, oportunidades  de  

promoción, relación con  supervisores y compañeros,  lo  que lleva a  disminuir 

ausencias, errores de tareas, conflictos en el trabajo y rotación (13). 

 

Por su parte Felipe Bravo et al. (14), consideraron que actualmente a nivel 

institucional no sólo se encuentran preocupados por la calidad y cantidad de 

su producción, sino por el interés de los colaboradores para que se mantenga 

un ambiente laboral y estímulos suficientes para el incremento de su 

productividad. Asimismo, el clima organizacional en el Servicio de Emergencia 

del Hospital docente de la ciudad de Trujillo fue del 71%, la satisfacción laboral 

del personal fue de 57% y demostró que existió asociación significativa y 

relevante entre las variables en estudio. 

 

Después de la contextualización de la problemática se puede decir que la 

Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, en el objeto de 

estudio son muy similares, donde se observa un entorno tenso entre 

profesionales de enfermería, además, se queja por falta de insumos, 

inadecuado ambiente y sobrecarga laboral, bajas remuneraciones, falta de 

reconocimiento y poca comunicación. 

 

Por otro lado, no existe un adecuado clima organizacional entre los 

profesionales de enfermería, existiendo muchas discrepancias entre los 

contratados recientemente y los que vienen laborando, además existe 

delegación de funciones que no corresponden al servicio designado, 

tratamientos fuera de horario por la falta de insumos o porque los médicos no 

pasan visitas a horas indicada, dejando pendiente para el fin del turno o 

cambio de turno. Todo esto viene generando un hostil clima organizacional 

que está reflejando en la insatisfacción de los profesionales por lo que surgió 

el interés por parte de las autoras a desarrollar dicho estudio que tiene como 

finalidad analizar la situación existente. 
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b. Formulación del problema 

¿Qué asociación existe entre el clima organizacional y la satisfacción del 

profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del 

Hospital Santiago – Apóstol, Amazonas, 2024?, y como problemas 

secundarios se tiene a ¿Cuál es la asociación que existe entre el clima 

organizacional y las condiciones laborales del profesional de Enfermería que 

trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, 

Amazonas, 2024?, ¿Cuál es la asociación que existe entre el clima 

organizacional y el desarrollo personal del profesional de Enfermería que 

trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, 

Amazonas, 2024?, ¿Cuál es el grado de asociación que existe entre el clima 

organizacional y el reconocimiento del profesional de Enfermería que trabaja 

en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, 

Amazonas, 2024?, y ¿Cuál es el grado de asociación que existe entre el clima 

organizacional y el aspecto salarial del profesional de Enfermería que trabaja 

en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, 

Amazonas, 2024? 

 

1.2. Objetivos 

Objetivo general 

Determinar la asociación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de 

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, Amazonas, 2024.  

 

Objetivos Específicos 

- Analizar la asociación entre el clima organizacional y las condiciones 

laborales del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de 

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, Amazonas, 2024. 

- Analizar la asociación entre el clima organizacional y el desarrollo personal 

del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia 

Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, Amazonas, 2024. 

- Establecer el grado de asociación entre el clima organizacional y el 

reconocimiento del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de 
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Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, Amazonas, 2024. 

- Establecer el grado de asociación entre el clima organizacional y el aspecto 

salarial del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia 

Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, Amazonas, 2024. 

 

1.3. Justificación de la investigación 

Justificación teórica, debido a que contribuyó con el aumento del 

conocimiento científico establecido por la información científica de la 

importancia del clima organizacional y como se asocia con la satisfacción del 

profesional, donde se revisaron teorías y repositorios actualizados, asimismo, 

sirvió de consulta y como antecedente ayudando a explicar y describir la 

asociación de los fenómenos organizacionales y profesionales del Hospital 

Santiago – Apóstol, Amazonas, para que surjan soluciones a los 

inconvenientes que se encuentren presentando. También, sirvió como soporte 

para futuras investigaciones, donde fueron presentados los fundamentos 

como aportaciones teóricas esenciales de las variantes. 

 

Asimismo, la Teoría de Herzberg, sirvió de base para esta investigación. 

Ya que sostiene que el agrado o desagrado en el área laboral son dos 

vertientes de un mismo camino que se dirigen a un mismo sentido, a su vez 

dos ideas distintas y en ocasiones no relacionadas, que están en constante 

presencia dentro del entorno laboral del personal sanitario. 

 

Justificación metodológica, debido a que los instrumentos de medición a 

emplear fueron elaborados, validados y confiables, sirviendo para otros 

estudios similares que se desarrollen. Además, el clima organizacional y la 

satisfacción profesional proceden de realidades empíricas, donde la 

información fue recolectada de manera directa del campo, dichos resultados 

pueden ser aplicadas y contrastados por diversas entidades, siendo un aporte 

para una línea de estudio y dejando elementos siendo el principio a futuros 

estudios. 

 

Justificación práctica, debido a que la investigación presentó resultados 
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donde demuestre la asociación entre el clima organizacional y la satisfacción 

profesional, siendo influyentes y determinantes en el óptimo desempeño de 

los profesionales de enfermería y consecuentemente favoreció que los 

usuarios también reciban una atención de calidad con eficacia y eficiencia, al 

finalizar este reflejado en la satisfacción por la calidad de servicio recibida. 

Además, servirá para que los funcionarios y/o directivos de las instituciones 

públicas de salud implementen actividades con la finalidad de propiciar un 

óptimo clima organizacional y como consecuencia se vea reflejado en la 

satisfacción del personal. 

 

II. MARCO DE REFERENCIA 

2.1. Marco teórico 

El clima organizacional, es una percepción compartida por los miembros de 

una institución, con respecto al entorno físico de su trabajo, relaciones 

interpersonales que mantiene en su entorno de él y diferentes regulaciones 

informales y formales que afectan al trabajo (15). Asimismo, son cualidades 

casi permanentes del entorno interno de la entidad que experimenta cada 

miembro, influenciada sobre la conducta, describiendo bajo términos de 

valores, específicamente una serie de características y actitudes en la entidad 

(16). 

 

Por su parte, Pilligua y Arteaga (17), afirman que el clima organizacional es 

cómo los individuos perciben su trabajo, el desempeño, productividad y 

satisfacción, contemplado en un ambiente donde se desarrollan actividades 

diarias, influyendo así en la satisfacción del personal y de su productividad. 

 

De la misma manera, Chiavenato (18), refiere que es un rasgo donde los 

integrantes de las instituciones experimentan e intervienen en su 

comportamiento. Afirmó también, que es la pertenencia de los contextos 

organizacionales, ambientes y sociales que distinguen los órganos 

institucionales en la intervención del comportamiento organizacional; 

asimismo, son características psicológicas que mantienen las organizaciones 
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y que está estrechamente ligado al nivel de satisfacción de sus necesidades. 

 

Con respecto a la importancia del clima organizacional son las actitudes, 

valores y creencias que mantienen los sujetos en la institución, 

transformándose en elementos del clima. También, ayuda a conocer de forma 

sistemática y científica. Por ende, las opiniones de los individuos acerca de 

las condiciones y su entorno laboral, con el propósito de elaborar planes y/o 

proyectos que contribuyan a la superación de forma priorizada de los factores 

negativos que afectan a la productividad y compromiso potencial humano (19). 

 

Entre las características del clima organizacional, es un conjunto del entono 

profesional, percibido por los profesionales de las organizaciones y al igual 

que la satisfacción profesional. Cabe indicar que un deterioro del clima 

organizacional conlleva a los profesionales a que pierdan su entusiasmo por 

el trabajo desarrollado y en consecuencia disminuye su productividad; 

además, el desgano, la lentitud e indiferencia en los colaboradores (20). 

 

Por otro lado, el clima organizacional ha mostrado a lo largo del tiempo un 

interés en estudiar este fenómeno complejo en tres niveles de valoración. El 

analítico hasta las características institucionales o percepciones del entorno 

laboral. Asimismo, el esquema cognitivo, donde los individuos construyen 

información de la institución a través de mapas mentales tal cómo funcionan 

las cosas, lo que les favorece la deducción para su mejor comportamiento en 

una situación determinada. Finamente, las percepciones interactivas que son 

el producto de las interacciones entre personas y el contexto organizacional 

(21). 

 

En relación a las dimensiones del clima organizacional abarcan aspectos 

específicos que pueden ser evaluados para llevar a cabo un diagnóstico 

efectivo y asegurar un entorno organizacional apropiado en las 

organizaciones. Según el MINSA (15), establece los indicadores del clima 

organizacional que incluyen el potencial humano, el diseño organizacional y 

la cultura organizacional. La evaluación de estas áreas clave es fundamental 
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para optimizar el entorno laboral y potenciar el desempeño de la organización.  

 

Sobre la dimensión potencial humano está compuesto por grupos e 

individuos; a su vez, son seres vivientes con emociones y capacidades 

cognitivas que conforman las instituciones. Este indicador se considera una 

herramienta valiosa para mantener un clima organizacional saludable en las 

organizaciones, ya que estos individuos buscan alcanzar las metas u objetivos 

de la organización (22).  

Por su parte, Peláez (23), considera que las instituciones comienzan a 

funcionar a velocidades que antes nunca se ha visto en nuestro entorno, como 

respuestas a ambientes que exigen acciones inmediatas en cada instante de 

lo contrario se vuelven obsoletas, con ello de salir del mercado y 

definitivamente desaparecer. Es por ello muy importante el correcto desarrollo 

del potencial humano en las instituciones. 

 

Sobre la dimensión diseño organizacional, se considera a las fuerzas o 

actividades coordinadas conscientemente por dos o más sujetos. Estas 

coordinaciones conscientes se integran en las instituciones mediante la 

coordinación de esfuerzos, objetivos comunes, división del trabajo y Jerarquía 

en la autoridad, lo que generalmente se conoce como estructura 

organizacional (24). Además, es la principal responsabilidad de la gerencia 

para determinar los objetivos, metas, estrategias y diseños institucionales que 

adapten a un ambiente cambiante. Asimismo, es empleada para implementar 

los objetivos, estrategias y logros institucionales (25). 

 

Sobre la dimensión cultura organizacional se entiende como los procesos 

que implican la combinación de los factores como hábitos, costumbres, reglas, 

normas, comunicación formal e informal y todo aquello que se diferencie, 

haciéndole única a cada entidad (26). Asimismo, la cultura institucional es un 

instrumento estratégico para el éxito de las mismas, porque se encuentran 

influenciadas en la forma en que las organizaciones están conduciendo los 

negocios y ayudando a controlar, regular y modelar el comportamiento 

organizacional (27). 
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Estos elementos también, son importantes para impulsar la productividad y 

competitividad institucional, ya que éstas se reconocen como capacidades 

intelectuales, trabajo en equipo e intercambio de ideas entre los diferentes 

grupos (28). Asimismo, la cultura organizacional es de mucha importancia, ya 

que busca el funcionamiento de los integrantes de las instituciones. En este 

sentido, Carrillo (29), refiere la importancia de que la alta gerencia cuente con 

adecuadas herramientas para recopilar información y datos de las 

expresiones culturales dentro de la institución. 

Por otro lado, la satisfacción profesional, según Solano (30), refiere a las 

actitudes que los sujetos tienen hacia su centro laboral, incluyendo el 

reconocimiento que los colaboradores sienten hacia su trabajo, establecido en 

sus creencias y valores, determinado por sus particularidades específicas de 

sus puestos laborales y sus perspectivas. Además, está asociado con los 

niveles del bienestar que experimentan los colaboradores, teniendo en 

consideración su entorno y factores profesionales. Por ende, es un tema 

crucial, ya que mantiene impactos directos en el funcionamiento de las 

instituciones, calidad de trabajo y afecta los niveles de rentabilidad y 

productividad (31). 

 

Además, en el ámbito de los servicios de la salud, la satisfacción laboral es 

un punto trascendental, ya que está estrechamente relacionado con la 

rotación laboral, renuncias y ausencias de los colaboradores. Por ende, es 

significativo comprender y entender que la satisfacción es la percepción que 

el colaborador tiene sobre las condiciones que le ofrece su organización en 

cuanto al desarrollo y bienestar profesional (32). En este sentido, Rojas (33), 

considera que las principales causas de la insatisfacción laboral, son una serie 

de factores que inciden de forma negativa en el profesional y origina una 

profunda insatisfacción y deseos de renunciar o cambiar de centro de trabajo. 

 

Según Uribe (34), la satisfacción profesional es importante, ya que los 

sujetos están frecuentemente en proceso de adaptación a diversos contextos, 

buscando la satisfacción de sus perspectivas y mantener un equilibrio 
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individual. Dicha adaptación no solamente está limitada a la satisfacción de 

sus necesidades fisiológicas, sino que también incluye necesidades sociales 

como la autorrealización y autoestima. 

 

Las dimensiones de la satisfacción profesional son aspectos importantes 

que están asociados con el bienestar y el desempeño de los individuos en el 

entorno laboral. Asimismo, abarcan diversos aspectos, como las condiciones 

laborales, desarrollo profesional, reconocimiento y aspectos salariales. 

 

Sobre la dimensión condiciones laborales, abarca las actividades y 

esfuerzos realizados por las instituciones para otorgarles a los colaboradores 

condiciones apropiadas para el desarrollo de sus funciones de manera 

oportuna y recibir retribuciones acordes con el esfuerzo y el nivel laboral. Para 

ello, las instituciones deben proporcionarles y suministrarles elementos 

económicos, psicosociales y materiales que sean necesarios para que los 

colaboradores realicen su trabajo en óptimas condiciones (35).  

 

Asimismo, los trabajadores están preocupados por su entorno laboral y su 

bienestar personal, ya que esto influye en su capacidad para desempeñarse 

bien. Los empleados prefieren entornos físicos inofensivos y libres de 

irritantes. Las temperaturas extremas, iluminación, ruido u otras condiciones 

ambientales desfavorables. Además, están interesados en su entorno de 

trabajo que promueva el bienestar personal y facilite el desempeño laboral, un 

agradable ambiente físico y un diseño apropiado del entorno contribuyen a 

mejorar el desempeño y favorecer la satisfacción de los colaboradores (36). 

 

Sobre la dimensión desarrollo profesional, refiere a la seguridad que 

sienten los colaboradores al desempeñar sus actividades, al sentirse 

preparados y realizados en los aspectos personales e institucionales, puesto 

que se encuentran calificados para ello (37). También, engloba las habilidades 

de los colaboradores para alcanzar su máximo potencial. Asimismo, implica 

un conjunto de capacidades que presentan los colaboradores para influir de 

manera individual o en determinados grupos específicos, motivados a que 
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dichos equipos a trabajar con entusiasmo y lograr los objetivos estipulados 

(38). 

 

Sobre la dimensión reconocimiento, que se refiere al grado en que los 

colaboradores perciben, ser premiados y reconocidos por ejecutar bien su 

trabajo y que este reconocimiento esté directamente asociado con el 

desempeño. Estos actos protocolares refuerzan y fortalecen a los 

colaboradores, elevando su autoestima laboral incentivando a la mejora en su 

trabajo (39). Además, dichos aspectos son de gran relevancia para el 

desarrollo profesional y personal de los colaboradores, ya que son 

reconocidos por su alcance de sus logros y actividades, todo ello motivará 

para que cada día contribuyan al reconocimiento del clima organizacional (40). 

 

Sobre la dimensión aspectos salariales, según Robbins y Judge (37), 

incluyen a las gratificaciones, incentivos y compensaciones que los 

colaboradores reciben a cambio de su trabajo. La administración del área de 

recursos humanos, a través de dichas actividades, garantiza que los 

colaboradores estén satisfechos, el cual favorecerá a las instituciones a 

mantener, retener, obtener una fuerza laboral productiva. Por otro lado, 

Solomon (41), enfatiza la importancia de los puestos de trabajo que estén bien 

diseñados, de acuerdo a los perfiles y capacidades de los empleados, para 

facilitar el desarrollo de sus actividades laborales. 

 

La comprensión de estos indicadores es primordial para diseñar estrategias 

efectivas que promuevan la satisfacción y el compromiso de los 

colaboradores, lo que a su vez puede contribuir a una mayor productividad, 

retención del talento y éxito organizacional. En resumen, las categorías  de la 

satisfacción profesional son pilares clave para crear un entorno laboral 

saludable y motivador. 

 

Sin embargo, las principales causas de la insatisfacción laboral son bajas 

remuneraciones, malas relaciones con colegas de trabajo y jefes; actitudes 

autoritarias de los jefes y pocas posibilidades para ascender. Los 
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profesionales insatisfechos mantienen escasa seguridad; también, presentan 

dificultades para su adaptación al entorno laboral, por ende, los profesionales 

se encuentren constantemente en cambios de trabajo, puesto que se aburren 

o se cansan; las condiciones laborales inadecuadas a causa del ambiente 

físico y situaciones personales (42). 

 

Este trabajo estuvo orientado por la teoría de la satisfacción según Brunet 

(43), el cual abordo dos grandes contextos teóricos del clima organizacional: 

La escuela de la Gestalt se centra en la percepción de la organización, 

considerándola más que la simple suma de las partes individuales. Indicando 

que las percepciones del entorno laboral influyen en el comportamiento, y 

argumenta que los individuos se adaptan a su entorno porque no tiene otras 

opciones. La Escuela Funcionalista postula que el comportamiento y 

pensamiento de los individuos dependen de los entornos que los rodean y las 

diferencias individuales juegan un rol significativo en su adaptación de los 

individuos a su entorno. Es decir, las personas que laboran interactúan con su 

entono y contribuyen a determinar el clima organizacional. 

 

Según lo propuesto por Avedis Donabedian (44), pionero de hablar sobre 

satisfacción personal y la calidad en la atención de los servicios de salud. 

Considera que la satisfacción percibe aspectos relacionados con las 

percepciones y expectativas de los clientes. Se enfoca en la subjetividad y 

valoración de los servicios brindados por las entidades de salud. En esencia, 

Donabedian reconoce la importancia de la percepción individual y la 

evaluación subjetiva en la experiencia de atención sanitaria, lo que influye 

directamente en la calidad percibida de los servicios de salud. 

 

Finalmente, para lograr un clima organizacional satisfactorio dentro de una 

institución, es crucial trabajar en el mantenimiento de una cultura 

organizacional sólida. Esto implica apoyar las cualidades y expectativas que 

se establecen en la fe de los colaboradores. Ya sea que la institución opere 

de manera disfuncional o funcional, el grupo debe adaptarse a su entorno y 

comunicar efectivamente estas dinámicas a los nuevos integrantes. El 
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propósito es que estos últimos puedan asimilar los métodos correctos para 

abordar los desafíos, tanto en términos de pensamiento, como de sentimiento 

y visión (45). 

 

2.2. Antecedentes de estudio 

Antecedentes internacionales se tiene a: Carrión (46), en su estudio en 

Ecuador evaluó la correlación entre clima organizacional y la satisfacción 

laboral; el estudio adoptó un enfoque cuantitativo con un diseño descriptivo 

correlacional y transversal, empleó una muestra de 112 colaboradores. Los 

resultados revelaron que el 35% manifestaron un nivel bajo de satisfacción, 

mientras que el clima organizacional no es el idóneo, concluyó que encontró 

relación significativa y positivamente entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la entidad hospitalaria. 

 

En otro estudio llevado a cabo por Campos (47), en México en el 2022, 

determinó el nivel de satisfacción de los usuarios atendidos en la consulta 

externa de Medicina Familiar No 2, el estudio se caracterizó por un diseño 

descriptivo, transversal y observacional, empleó una muestra de 384 usuarios. 

Los resultados revelaron que el 63% manifestaron un nivel de satisfacción 

bueno, mientras que un 22% lo calificaron como excelente, 40% como de 

excelencia; como conclusión se destacó que la orientación recibida por parte 

de los médicos y los conocimientos transmitidos resultaron satisfactorios para 

los usuarios. 

 

Asimismo, en un estudio realizado en Ecuador por Moran (48), en el 2022, 

determinó la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral; el 

estudio adoptó un método inductivo – deductivo, científico y estadístico, con 

enfoque cuantitativo y un diseño de campo descriptivo y correlacional de tipo 

transversal y no experimental, aplicó un cuestionario a una muestra de 45 

trabajadores, concluyó que el clima organizacional y la satisfacción laboral son 

variables que se correlacionan entre sí. 

 

De igual manera, en el estudio llevado a cabo en México por Del Ángel (49), 
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en el 2021, analizó la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral del personal; el estudio adoptó un enfoque transversal analítico de 

correlación y aplicó un cuestionario a una muestra de 182 trabajadores. Los 

resultados mostraron un clima organizacional por mejorar y un nivel muy 

satisfactorio, donde reflejan la necesidad que la entidad optimice la 

disponibilidad de recursos, remuneración, equidad en los beneficios derivados 

del trabajo; concluyó que se determinó que existió una moderada correlación 

entre ambas variables en estudio. 

 

Antecedentes nacionales se tiene a: Cayo (50), en el 2022, en su estudio 

llevado a cabo en el Callao, determinó la relación entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral; el estudio se clasificó como aplicativo, con un enfoque 

cuantitativo y un nivel correlacional, se empleó un diseño transversal y no 

experimental, aplicó un cuestionario a una muestra de 75 trabajadores. Los 

resultados revelaron que el clima organizacional necesita mejorar en 62.6%, 

se consideró no saludable en 20.1% y saludable en 17.3%, en cuanto a la 

satisfacción laboral muy satisfecho en 61.3%, satisfecho en 37.3%; concluyó 

que el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción 

laboral en los profesionales de enfermería. 

 

En un estudio desarrollado en el norte del Perú en el 2023, los autores 

Bustamante y otros (51), determinaron la correlación entre clima 

organizacional y satisfacción laboral en profesionales de enfermería; dicho 

estudio se caracterizó por un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño 

no experimental y transversal, aplicaron un cuestionario a una muestra de 51 

trabajadores, concluyeron que existió relación significativa y moderada entre 

ambas variables en estudio. 

 

Asimismo, en un estudio realizado en Lima por Huamán (52), en el 2023, 

se determinó la correlación entre la satisfacción laboral y clima organizacional 

del personal de salud; el estudio se basó en un método hipotético – deductivo, 

con un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, alcance correlacional y se 

caracterizó por un diseño observacional y corte transversal, aplicó un 



16 
 

cuestionario a una muestra de 114 profesionales. Los resultados revelaron 

que el 35.1% mantuvieron un clima organizacional medio, al igual que la 

satisfacción laboral; concluyó que existió relación significativa y directa entre 

las variables estudiadas. 

 

Igualmente, en el estudio desarrollado en Tumbes en el 2023 por Risco 

(53), se determinó la correlación entre el Clima Organizacional y Satisfacción 

laboral del personal de enfermería, el estudio adoptó un enfoque cuantitativo 

y diseño descriptivo correlacional, aplicó un cuestionario a una muestra de 25 

profesionales de enfermería; los resultados revelaron un clima organizacional 

medianamente favorable en 96%, así como una alta satisfacción laboral con 

96%; concluyó que existió correlación significativa y directa entre ambas 

variables en estudio, es decir, que ambos valores son dependientes y 

proporcionales. 

 

Además, en el estudio desarrollado en Apurímac en el 2022, por Tinoco 

(54), se determinó la correlación entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral; el estudio se caracterizó por ser básica, con un enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental y alcance correlacional, aplicó un cuestionario a una 

muestra de 170 profesionales. Los resultados revelaron un adecuado clima 

organizacional en 87%, mientras que el nivel de satisfacción laboral regular 

en 66%; concluyó que existió relación altamente significativa, directa y fuerte 

entre ambas variables, con un coeficiente de correlación de 0.767 y una 

significancia de 0.00. 

 

Los autores De la Cruz y Ramírez (55), llevaron a cabo un estudio en Lima, 

donde determinaron la correlación entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral de enfermeras; el estudio adoptó un enfoque cuantitativo, diseño 

correlacional y transversal, aplicó un cuestionario a una muestra de 75 

profesionales de enfermería. Los resultados mostraron que el clima 

organizacional fue calificado como regular en 56%, bueno en 24% y 

deteriorado en 20%, mientras que el nivel de satisfacción medianamente 

satisfecho en 57.3%, satisfecho en 22.7% e insatisfecho en 20%; concluyeron 
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que existió relación entre ambas variables en estudio, con un p<0.05 y 

coeficiente de correlación de 0.708. 

 

Igualmente, en un estudio realizado en San Martin por los autores Arévalo 

y otros (56), en el 2021, determinaron la correlación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral; el estudio adoptó un enfoque 

cuantitativo, tipo básico descriptivo y con un diseño no experimental, aplicaron 

un cuestionario a una muestra de 119 profesionales. Los resultados 

manifestaron que el nivel del clima organizacional fue media en 50.4%, 

mientras que la satisfacción laboral se situó en un nivel medio en 49.6%; 

concluyeron que existió una correlación significativa, positiva y moderada 

entre las variables estudiadas, con en el coeficiente de correlación de Pearson 

de 0.460.   

 

Finalmente, en un estudio llevado a cabo en el Callao en el 2020 por Padilla 

(57), estableció la correlación que existe entre el clima organizacional y 

satisfacción del profesional de enfermería; el diseño del estudio fue 

correlacional y corte transversal, con un enfoque cuantitativo y aplicó un 

cuestionario a una muestra de 80 profesionales de enfermería. Los resultados 

revelaron que el nivel del clima organizacional fue favorable en 91.3%, 

mientras que el nivel de satisfacción del profesional de enfermería alcanzó un 

nivel satisfecho en 96.3%; concluyó que existió relación significativa, positiva 

y baja entre ambas variables estudiadas (p< 0.05) 

 

2.3. Marco conceptual 

El clima organizacional viene hacer la relación entre los colaboradores y las 

instituciones, revelando que este es óptimo cuando se cumplen con la 

necesidad moral e individual de los colaboradores. Asimismo, se conocen 

como las expectativas y percepciones que mantienen los colaboradores con 

respecto a su institución, además, estos ambientes influyen en la 

productividad, desempeño y satisfacción del colaborador (58). 

 

Satisfacción profesional: Es la conducta y comportamiento de los 
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profesionales, que brindan la oportunidad para el fortalecimiento a las 

organizaciones y existen factores de satisfacción como las responsabilidades, 

los estilos de mando, la carga laboral, la condición de salud y seguridad. 

También son las actitudes que resaltan cuando las personas mediante el cual 

desarrollan sus actividades laborales logrando el cumplimiento de sus 

expectativas (18). 

 

2.4. Sistema de hipótesis 

1.4.1. Hipótesis de trabajo o de investigación (Hi) 

Existe asociación significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de 

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, Amazonas. 

 

1.4.2. Hipótesis nula (Ho) 

No existe asociación significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de 

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, Amazonas. 

2.5. Variables e indicadores (operacionalización de variables). 

2.5.1. Tipos de variables 

 

Variable independiente: Clima organizacional 

Definición operacional 

Para la medición de la variable se tuvo en cuenta tres dimensiones 

(indicadores) y para la relección de los datos se empleó la encuesta. 

 

Escala de medición de la variable: Ordinal 

 

Indicador 

- Potencial humano 

- Diseño organizacional 

- Cultura organizacional 

 

Categorías de la variable 
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-  Alto 

- Medio 

- Bajo 

 

Índice 

- Alto (132 – 180 puntos) 

- Medio( 84 – 132 puntos) 

- Bajo (36 – 84 puntos). 

 

En una escala ordinal, los valores de los indicadores a tener en cuenta en un 

orden lógico. El clima organizacional: Alto (132 – 180 puntos), medio (84 – 

132 puntos) y bajo (36 – 84 puntos). Para los indicadores Alto (44 – 60 puntos), 

medio (28 – 44 puntos) y bajo (12 – 28 puntos). 
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Variable dependiente: Satisfacción profesional 

Definición operacional 

Para la medición de la variable se tuvo en cuenta cuatro indicadores  y para 

la relección de los datos se utilizó la encuesta. 

 

Indicadores 

- Condiciones laborales 

- Desarrollo personal 

- Reconocimiento 

- Aspecto salarial 

 

Escala de medición de la variable: Ordinal 

 

Categorías  

- Alto 

- Medio 

- Bajo 

 

Índice 

- Alto Alto (88 – 120 puntos) 

- Medio (56 – 88 puntos) 

- Bajo (56 – 88 puntos) 

 

En una escala ordinal, los valores de los indicadores a tener en cuenta en un 

orden lógico. Satisfacción profesional: Alto (88 – 120 puntos), medio (56 – 88 

puntos) y bajo (56 – 88 puntos). Para los indicadores condiciones laborales y 

desarrollo profesional: Alto (27 – 35 puntos), medio (17 – 26 puntos) y bajo (7 

– 16 puntos). Para reconocimiento: Alto (22 – 30 puntos), medio (14 – 22 

puntos) y bajo (6 – 14 puntos). Finalmente, para aspecto salarial: Alto (16 – 

20 puntos), medio (10 – 15 puntos) y bajo (4 – 9 puntos). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y nivel de investigación 

Este estudio fue de enfoque cuantitativo, puesto que permitió la medición 

de las variables de acuerdo a valores numéricos, procesamiento y análisis 

estadístico descriptivo e inferencial. Asimismo, se derivó de la observación 

directa y el empirismo para la recolección de los datos (59). 

 

Tipo básica: Es un estudio que ayudo a la construcción de nuevas fronteras 

de conocimientos y, además, buscó la expansión de los conocimientos 

existentes y crear predicciones. Proporcionando una visión profunda y 

sistemática de una dificultad facilitando la extracción de sus explicaciones y 

conclusiones lógicas y científicas. Asimismo, producirá conocimiento y teorías 

(59). 

 

Método: se empleó el método inductivo - deductivo puesto que se 

observaron las características a estudiar, también se revisaron de manera 

exhaustiva las teorías, se formularon las hipótesis, se constató la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción del profesional, luego se 

evidenciaron los enunciados deducidos formulados (60). 

 

Descriptivo o investigación diagnostica ya que las investigadoras deben 

tener la capacidad de visualizar los conceptos y variables que serán medibles 

entre qué personas o grupos, que se recopilará la información. Además, el 

estudio comprende la obtención de la información, y de esta forma responder 

a las preguntas relativas de los sujetos en investigación (61). 

 

Correlacional: En este diseño se planteó hipótesis correlacionales; además, 

dicho diseño fue el encargado de la medición de la relación o asociación entre 

ambas variables, no determinar causas. Existiendo dos tipos de relación: 

Positiva cuando ambas variables mantienen una misma dirección y negativa 

cuando ambas variables mantienen diferente dirección, pero en las mismas 

proporciones (62). 
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3.2. Población y muestra 

Población 

La población, ya que es un conjunto formado por elementos a investigar. 

Estos mantienen características, particularidades y similitudes en función de 

problemática imaginada por las investigadoras (63). La población de estudio 

estuvo compuesta por 40 profesionales de Enfermería que Trabajan en la 

Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago - Apóstol. 

 

Criterios de selección 

Criterio de inclusión: 

- Profesionales de enfermería de ambos sexos. 

- Profesionales de enfermería que participaron de forma voluntaria. 

- Profesionales de enfermería con mínimo 2 meses de contrato. 

 

Criterios de Exclusión: 

- Profesionales de enfermería que estuvieron con descanso médico o de 

vacaciones durante el periodo de estudio. 

- Profesionales de enfermería que desarrollan labores administrativas. 

 

Muestra 

La muestra: Siendo considerado un subgrupo o parte representativa del 

universo u población de donde los datos fueron obtenidos (64). El tamaño de 

la muestra fue la misma de la población por tratarse de una pequeña 

población. Siendo 40 profesionales de enfermería. 

 

3.3. Diseño de investigación 

Diseño para la contratación del estudio fue no experimental, corte 

transversal, nivel descriptivo correlacional. Diseño no experimental: El estudio 

fue evaluado en su contexto natural sin ninguna alteración de las situaciones; 

además, no existió manipulación ni control de las ambas variables en estudio. 

Corte transversal: En dicho estudio los datos se recogieron en un sólo 
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momento y única vez. Es como obtener una fotografía o radiografía para 

posteriormente describirlas en el estudio, teniendo alcances descriptivos y 

correlaciones (61). 

 

En este sentido la investigación respondió al siguiente Esquema: 

M

O1

O2

r

 

Donde: 

M: Muestra de profesionales de enfermería. 

O1: Clima organizacional 

O2: Satisfacción profesional 

r: Relación entre variables 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de investigación 

Técnica: La técnica que se empleó en el estudio fue la encuesta, ya que es 

una técnica que se empleó para la recopilación de información de una 

muestra. También, es una herramienta accesible, versátil, eficiente y 

económica que ayudó a las investigadoras a recopilar información sobre el 

comportamiento, opiniones, actitudes, y demografía de una población 

objetivo. Además, valiosa y confiable para el estudio (65). 

 

Instrumento: El instrumento utilizado fue el cuestionario, puesto que es una 

herramienta valiosa para la recopilación de información y opiniones, pero debe 

ser empleado de manera cuidadosa y responsable. Además, proporcionó 

información confiable y valiosa (65). Para el presente estudio se empleó dos 

cuestionarios: El primer cuestionario sobre el clima organizacional se 

estructuro con 36 ítems y fue adoptado de la norma técnica del MINSA (19) y 

el cuestionario sobre satisfacción profesional se estructuro con 24 ítems y fue 

adoptado del estudio realizado por Huamán (66). 
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Ficha técnica 

Nombre del instrumento 

Cuestionario para medir el clima organizacional. 

Autor(a): 

Adaptado del MINSA (2011). 

Procedencia: Perú 

Aplicación: Individual 

Tiempo: 20 minutos 

Muestra: 40 participantes 

Escala valorativa: Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de 

acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5). 

 

Ficha técnica 

Nombre del instrumento 

Cuestionario para evaluar la satisfacción profesional 

Autor(a): 

Adaptado de Huamán (2023). 

Procedencia: Perú 

Aplicación: Individual 

Tiempo: 15 minutos 

Muestra: 40 usuarios 

 

Escala valorativa: Totalmente en desacuerdo (1), pocas veces de acuerdo 

(2), indiferente (3), mayormente de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5). 

 

Validez: Puesto que es transcendental para la obtención de la validez de 

los instrumentos de ambas variables; asimismo, facilitará la medición y 

verificación de las mismas (63). Para este estudio se validó los instrumentos 

a través del juicio de expertos que estuvieron compuestos por tres 

profesionales con amplia experiencia en investigación y en el tema (Anexo, 

4). Donde se obtuvo una opinión favorable de aplicabilidad. 

 

Confiabilidad: Para calcular la fiabilidad de los instrumentos se empleó el 
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coeficiente del Alfa de Cronbach, que dichos rangos deben estar de cerca a 

la unidad, mientras el coeficiente de aproxime a la unidad los instrumentos de 

excelentemente confiables y mientas se acerquen a la cero los instrumentos 

no serán confiables. Para esto se empleó el paquete estadístico SPSS versión 

27. En el estudio se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,956 para 

la variable clima organizacional y un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,934 

para la variable satisfacción personal, dichos coeficientes son fiables y 

excelentes para que dichos cuestionarios puedan ser empleados en otros 

estudios (Anexo 05). 

 

3.5. Procesamiento y análisis de datos. 

Se llevaron los procedimientos necesarios para la obtención del respectivo 

permiso al director del hospital, lo que permitió tener acceso a la información y llevar 

a cabo las encuestas dirigidas a los profesionales de enfermería. Antes de la 

aplicación de las encuestas, se explicó de manera clara y precisa el propósito del 

estudio, obteniéndose el consentimiento informado de los participantes. Además, 

se aclararon las dudas sobre los cuestionarios y se abordó a los participantes al 

finalizar su turno, momento más adecuado, para que respondieran las encuestas 

con calma y sin presiones. Al concluir se agradeció su participación en el estudio, 

asegurándoles que los resultados de emplearían para mejorar el servicio. También, 

se garantizó el compromiso de entregar los hallazgos al área de investigación del 

hospital.   

 

Una vez conseguidos los datos se procedió con procesamiento y el análisis 

respectivo se tuvo en cuenta las siguientes etapas: Codificación: Se organizó la 

información obtenida, donde asignaron sus respectivos códigos a cada sujeto 

muestral. Calificación: Se asignó puntajes respectivos de acuerdo a los criterios 

señalados en la matriz del instrumento utilizado en la obtención de los datos. 

 

Posteriormente se procedió a la elaboración de una base de datos donde se 

utilizaron códigos y en la calificación se emplearon estadígrafos que ayudaron al 

conocimiento de las características o fenómenos de cómo están distribuidos los 

datos. Además, los resultados fueron presentados en tablas para mejor 
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entendimiento; asimismo fueron interpretados en función de los objetivos. 

 

Comprobación de hipótesis: Las hipótesis de trabajo fueron procesadas 

haciendo uso de la estadística inferencial, donde se empleó la prueba de 

normalidad que demostró que los elementos presentaron distribución normal, para 

el estudio se empleó la prueba estadística paramétrica correlación de Pearson, 

posteriormente se medió el grado de asociación entre las dos variables. 

 

3.6. Consideraciones éticas 

Se tuvo en cuenta los aspectos que mantengan y que vea con la protección de 

los profesionales de enfermería que decidieran participar en la investigación 

presente, donde se respetaron los principios bioéticos (67): 

 

Autonomía: Se respetó las decisiones de los profesionales de enfermería en la 

participación o no en la investigación; el grado de confidencialidad sobre la 

información ofrecida, fueron respetados y en señal de su conformidad y 

compromiso, aceptaron de forma voluntaria dicha participación, en señal de ello 

participantes llenaron y firmaron el consentimiento informado. 

 

No maleficencia: En cada momento que duro la recolección de datos no se 

generó daños o perjuicios a los profesionales de enfermería que se participaron, 

mediante su protección de sus datos personales ya que fueron aplicados de forma 

anónima, asimismo, fueron codificados y solamente tuvo acceso a dicha 

información las investigadoras. 

 

Justicia: Todos los profesionales de enfermería participantes fueron tratados con 

el mismo respeto y consideración, sin causar ningún prejuicio, donde se respetó en 

cada momento su privacidad. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis e interpretación de resultados 

Tabla IV-1. Asociación entre el clima organizacional y la satisfacción del 

profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del 

Hospital Santiago – Apóstol. 

Variables Nivel 

Satisfacción profesional 

Total 

S
ig

n
if
ic

a
n

c
ia

 

C
o
rr

e
la

c
ió

n
 d

e
 

P
e

a
rs

o
n
 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

Clima 

organizacional 

Bajo 3 7,5 1 2,5 0 0 4 10 

,000  ,858** Medio 1 2,5 20 50 2 5 23 57,5 

Alto 0 0 5 12,5 8 20 13 32,5 

Total 4 10 26 65 10 25 40 100     

Fuente: Aplicación de las encuestas a los profesionales de Enfermería 

En la tabla IV-1, se evidencia los resultados obtenidos de los profesionales 

de enfermería, donde la mayoría de los participantes revelaron que el nivel del 

clima organizacional es medio con 57,5%, seguido de un nivel alto con 32,5% 

y un nivel bajo con 10%. Respecto al nivel de satisfacción profesional, la 

mayoría clasificó como medio en 65%, seguido de un nivel alto con 25% y un 

nivel medio con 10%. Además, el 50% de ellos consideran que tanto el clima 

organizacional como la satisfacción profesional se encuentra en un nivel 

medio, mientras que un 20% muestran que ambos aspectos se sitúan en un 

nivel alto.Asimismo, se evidencia que el valor de significancia de 0,000 menor 

a 0,05 y una correlación de Pearson de 0,858 indica que el clima 

organizacional y la satisfacción profesional se relacionan significativamente, 

alta y directa. Por lo que, existe asociación significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción del profesional de Enfermería que trabaja en 

la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol.  
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Tabla IV-2. Asociación entre el clima organizacional y condiciones laborales 

del profesional de enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva 

del Hospital Santiago – Apóstol. 

Indicador / 

Variable 
Nivel 

Condiciones laborales 

Total 

S
ig

n
if
ic

a
n

c
ia

  

C
o
rr

e
la

c
ió

n
 d

e
 

P
e

a
rs

o
n
 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

Clima 

organizacional 

Bajo 4 10 0 0 0 0 4 10 

,000  ,845**  Medio 3 7,5 14 35 6 15 23 58 

Alto 0 0 1 2.5 12 30 13 33 

Total 7 18 15 38 18 45 40 100     

Fuente: Aplicación de las encuestas a los profesionales de Enfermería 

En la tabla IV-2, se evidencia los resultados de los profesionales de 

enfermería, donde el 35% de ellos indican que el clima organizacional y las 

condiciones laborales en un nivel medio, mientras que el 30% consideran que 

el clima organizacional y las condiciones laborales en un nivel alto. 

 

Asimismo, se demuestra que el valor de significancia de 0,000 menor a 0,05 

y una correlación de Pearson de 0,845 indica que el clima organizacional y las 

condiciones laborales se relacionan significativamente, alta y directa. Por lo 

que, existe asociación significativa entre el clima organizacional y las 

condiciones laborales del profesional de enfermería que trabaja en la Unidad 

de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol. 
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Tabla IV-3. Asociación entre el clima organizacional y el desarrollo personal 

del profesional de enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva 

del Hospital Santiago – Apóstol. 

Indicador / 

Variable 
Nivel 

Desarrollo profesional  

Total 

S
ig

n
if
ic

a
n

c
ia

 

C
o
rr

e
la

c
ió

n
 d

e
 

P
e

a
rs

o
n
 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

Clima 

organizacional 

Bajo 4 10 0 0 0 0 4 10 

,000  ,631** Medio 6 15 13 32,5 4 10 23 57,5 

Alto 1 2,5 4 10 8 20 13 32,5 

Total 11 27,5 17 42,5 12 30 40 100     

Fuente: Aplicación de las encuestas a los profesionales de Enfermería 

En la tabla IV-3, se muestra los resultados de los profesionales de 

enfermería, donde el 32,5% de ellos mencionan que el clima organizacional y 

el desarrollo personal en un nivel medio, mientras que el 20% consideran que 

el clima organizacional y el desarrollo personal en un nivel alto. 

 

Asimismo, se evidencia que el valor de significancia de 0,000 menor a 0,05 

y una correlación de Pearson de 0,631 indica que el clima organizacional y el 

desarrollo personal se relacionan significativamente, moderada y directa. Por 

lo que, existe asociación significativa entre el clima organizacional y el 

desarrollo personal del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de 

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol. 
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Tabla IV-4. Asociación entre el clima organizacional y el reconocimiento del 

profesional de enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del 

Hospital Santiago – Apóstol. 

Indicador / 

Variable 
Nivel 

Reconocimiento  

Total 

S
ig

n
if
ic

a
n

c
ia

 

C
o
rr

e
la

c
ió

n
 d

e
 

P
e

a
rs

o
n
 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

Clima 

organizacional 

Bajo 1 2,5 3 7,5 0 0 4 10 

,000  ,677** Medio 3 7,5 19 47,5 1 2,5 23 57,5 

Alto 0 0 9 22,5 4 10 13 32,5 

Total 4 10 31 77,5 5 12,5 40 100     

Fuente: Aplicación de las encuestas a los profesionales de Enfermería 

En la tabla IV-4, se evidencia los resultados de una muestra de 40 

profesionales de enfermería, donde el 47,5% indican que el clima 

organizacional y el reconocimiento en un nivel medio, mientras que el 22,5% 

mencionan que el clima organizacional es alto y el reconocimiento en un nivel 

medio. 

 

Asimismo, se evidencia que el valor de significancia de 0,000 menor a 0,05 

y una correlación de Pearson de 0,677 indica que el clima organizacional y el 

reconocimiento se relacionan significativamente, moderada y directa. Por lo 

que, existe grado de asociación significativa entre el clima organizacional y el 

reconocimiento del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de 

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol. 
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Tabla IV-5. Asociación entre el clima organizacional y aspecto salarial del 

profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del 

Hospital Santiago – Apóstol. 

Indicador / 

Variable 
Nivel 

Aspecto salarial 

Total 

S
ig

n
if
ic

a
n

c
ia

 

C
o
rr

e
la

c
ió

n
 d

e
 

P
e

a
rs

o
n
 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

Clima 

organizacional 

Bajo 4 10 0 0 0 0 4 10 

,000  ,705** Medio 2 5 21 52,5 0 0 23 57,5 

Alto 0 0 4 10 9 22,5 13 32.5 

Total 6 15 25 62,5 9 22.5 40 100     

Fuente: Aplicación de las encuestas a los profesionales de Enfermería 

En la tabla IV-5, se presentan los resultados de los profesionales de 

enfermería, donde el 52,5% de ellos consideran que el clima organizacional y 

el aspecto salarial en un nivel medio, el 22,5% indican que el clima 

organizacional y el aspecto salarial en un nivel alto. 

 

Asimismo, se evidencia que el valor de significancia de 0,000 menor a 0,05 

y una correlación de Pearson de 0,705 indica que el clima organizacional y el 

aspecto salarial se relacionan significativamente, alta y directa. Por lo que, 

existe grado de asociación significativa entre el clima organizacional y el 

aspecto salarial del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de 

Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol. 
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V. DISCUSIÓN 

En el estudio se desarrolló con 40 profesionales de enfermería que trabajan en 

la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol, donde la mayoría 

de los participantes fueron de género femenino (80%) y con edades entre 30 a 40 

años (50%). Los hallazgos encontrados demuestran la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción del profesional de enfermería. Dichas variables se 

someten a discusión y análisis en un nivel descriptivo y correlacional, empleando 

un diseño no experimental. Este enfoque permite una comprensión más profunda 

de la dinámica entre el entorno laboral y el bienestar del personal de enfermería, 

destacando la importancia de abordar el clima organizacional para promover la 

satisfacción laboral en este grupo profesional. 

  

En relación al objetivo general, al determinar la asociación entre el clima 

organizacional y satisfacción del profesional de enfermería que trabaja en la Unidad 

de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol (Tabla IV-1), encontró que 

la mayoría de los participantes revelaron que el clima organizacional se situaba en 

un nivel medio con 57,5%, mientras que el nivel de satisfacción profesional, la 

mayoría clasificó como medio en 65%. Además, el 50% de los participantes 

respondieron que tanto el clima organizacional como la satisfacción profesional se 

encontraba en un nivel medio, además, empleando la prueba estadística 

correlación de Pearson, se demostró una correlación de Pearson de 0,858 y un 

valor de significancia de 0,000 (p<0,05), indica que existe asociación significativa, 

alta y directa entre el clima organizacional y la satisfacción del profesional de 

Enfermería. 

 

Respecto a esto, Bustamante et al. (51), en su estudio realizado con el objetivo 

determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 

personal de enfermería, evidenciaron que existe correlación significativa, moderada 

y positiva entre las variables en estudio, con un valor de significancia de 0,000 

(p<0,05) y la correlación de Pearson de 0,760. 

 

De igual manera, en su estudio, Huamán (52), propuso determinar la relación 

entre la Satisfacción Laboral y clima Organizacional del Profesional de salud, 
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encontró que el clima organizacional se situaba en un nivel media en 35,1%, al igual 

que la satisfacción laboral. Además, un 27,2% indicaron que tanto el clima 

organizacional como la satisfacción laboral se encontraba en un nivel medio. 

Asimismo, se demostró que el valor de significancia de 0,000 (p<0,05) y la 

correlación de 0,715, indicando que existe relación significativa, alta y positiva entre 

las variables estudiadas. 

 

Asimismo, Tinoco (53), en su estudio realizado con el propósito determinar la 

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

personal de salud, encontró un valor de significancia de 0,00 (p<0,05) y un 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,767, donde asumió que existe 

relación altamente significativa, fuerte y directa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del personal de salud.  

 

Por su parte, De la Cruz y Ramírez (54) en su estudio desarrollado con objetivo 

determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de las 

enfermeras, evidenciaron un valor de significancia de 0,00 (p<0,05) y un coeficiente 

de correlación de Rho de Spearman de 0,708, indicando que existe correlación 

significativa, moderada y positiva entre clima organizacional y la satisfacción 

laboral. 

 

Igualmente, Arévalo et al. (56), en su estudio realizado con el objetivo determinar 

la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, encontraron que 

el clima organizacional fue medio en 50,4% y la satisfacción laboral media en 

49,6%. Además, demostró que existe relación significativa, moderada y positiva 

entre clima organizacional y la satisfacción laboral en los colaboradores del hospital 

II-E Banda de Shilcayo (p<0,05) y correlación de Pearson de 0,460.  

 

Finalmente, Del Ángel (49), en su estudio encontró un clima organizacional por 

mejorar y satisfacción laboral en niveles muy satisfactorios, refleja la necesidad de 

que la institución mejore la disponibilidad de recursos, la equidad de beneficios y 

en remuneración, derivados del trabajo; pues fueron las dimensiones con más clima 

por mejorar. También se identificó una correlación moderada en el clima 
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organizacional y satisfacción laboral lo que implica que existen otros factores que 

influyen tanto en la percepción del clima organizacional, como en la satisfacción 

laboral. 

 

El presente estudio está fundamentado teóricamente para que el clima 

organizacional sea satisfactorio dentro de la institución, deben laborar para 

mantener una cultura organizacional, por ende, ayudar las cualidades y 

expectativas establecidas en la fe de los profesionales que mantienen una 

institución (45). Asimismo, la satisfacción profesional es importante ya que las 

personas están frecuentemente en proceso de adaptación a diversos contextos, 

buscando la satisfacción de sus perspectivas y mantener un equilibrio individual. 

Dicha adaptación no solamente se limita a la satisfacción de sus necesidades 

fisiológicas y sociales (34). 

 

Los resultados obtenidos en el estudio sobre la asociación entre el clima 

organizacional y la satisfacción profesional en profesionales de enfermería, donde 

la mayoría de los estudios señalan una correlación significativa y positiva entre las 

variables estudiadas. Sin embargo, hay algunas discrepancias, como el estudio de 

Moran, que no encontró una relación significativa. Esto destaca la importancia de 

considerar diferentes contextos y variables al interpretar estos resultados. 

Asimismo, mientras mejor sea el clima organizacional, mejor sería la satisfacción 

profesional o viceversa. 

 

En relación al primer objetivo específico, que consiste en analizar la asociación 

entre el clima organizacional y las condiciones laborales del profesional de 

enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – 

Apóstol (Tabla IV-2), se destaca que el 35% los participantes indicaron que tanto el 

clima organizacional y las condiciones laborales se encontraban en un nivel medio. 

Además, se evidenció una relación significativa, alta y directa entre el clima 

organizacional y las condiciones laborales, con una significancia (p=0,000<0,05) y 

correlación de Pearson de 0,845. 

 

Similar resultado al encontró por Huamán (52), en su estudio sobre la relación 
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entre la satisfacción y clima organizacional del profesional de salud, puesto que sus 

resultados presentaron que el 26,3% de los participantes indicaron que el clima 

organizacional y las condiciones de trabajo fue alto y el valor de significancia de 

0,00 (p<0,05) y la correlación de Spearman de 0,754, indicando que existió 

correlación significativa, estadística y positiva entre el clima organizacional y las 

condiciones de trabajo. 

 

De igual manera, Cayo (50), en su estudio acerca del clima organizacional y 

satisfacción laboral del personal de enfermería, encontró que el valor de 

significancia de 0,18 (p>0,05), afirmando que no existe relación significativa entre 

el clima organizacional y las condiciones laborales en los profesionales del Hospital 

Regional del Cusco, por lo que, se acepta la hipótesis planteada. 

 

Por otro lado, De la Cruz y Ramírez (55), en su estudio acerca del clima 

organizacional y satisfacción laboral en las enfermeras, evidenciaron resultados 

contrapuestos al presentar que el valor de significancia de 0,913 (p>0,05). Por lo 

que, no existe correlación significativa entre el clima organizacional y las 

condiciones laborales en las enfermeras de un Centro Quirúrgico de Essalud. 

 

Por lo que, su abordaje del problema del estudio está fundamentado 

teóricamente, ya que argumenta que las opiniones de los sujetos acerca de las 

condiciones y su entorno laboral, con el propósito de la elaboración de planes y/o 

proyectos que contribuyan a la superación de forma priorizada a factores negativos 

que afectan a la productividad y compromiso potencial humano (19). Además, los 

profesionales se preocupan por su entorno de trabajo para su propio bienestar, así 

como para ayudarlos a desempeñarse bien. Los profesionales de enfermería se 

inclinan por un entorno físico inofensivo y no irritante. Las temperaturas extremas, 

la iluminación, ruido u otras condiciones ambientales no son aceptables (33). 

 

No obstante, en algunos estudios se han identificado una correlación significativa 

y positiva entre el clima organizacional y las condiciones laborales en enfermería, 

mientras que en otros estudios se han encontrado que no existe correlación. Esta 

relación positiva y significativa implica que un clima organizacional saludable, 
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caracterizado por una comunicación efectiva, un liderazgo sólido, el respaldo del 

equipo y la satisfacción laboral, está intrínsecamente ligado a unas condiciones 

laborales adecuadas. Estas condiciones incluyen aspectos como de la carga de 

trabajo, el ambiente físico y políticas del recurso humano. Los resultados 

encontrados demuestran que a mejores condiciones laborales contribuiría a 

mejorar el clima organizacional de los profesionales de enfermería, resaltando la 

necesidad de abordar ambas áreas para mejorar la calidad de trabajo y la 

satisfacción laboral. 

 

En cuanto al segundo objetivo específico, fue analizar la asociación entre el clima 

organizacional y el desarrollo personal del profesional de enfermería que trabaja en 

la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol (Tabla IV-3), se 

evidenció que el 32,5% mencionan que el clima organizacional y el desarrollo 

personal es medio, mientras que el valor de significancia de 0,000 (p<0,05) y una 

correlación de Pearson de 0,641, indica que existe asociación significativa, 

moderada y directa entre el clima organizacional y el desarrollo personal del 

profesional de Enfermería. 

 

En este contexto, los resultados son similares al encontrado por Huamán (56) en 

su estudio sobre satisfacción laboral y clima organizacional del profesional de salud. 

Encontró que el 26,3% participantes reportaron un bajo clima organizacional y el 

desarrollo profesional fue bajo. El valor de significancia de 0,00 (p<0,05) y su 

correlación de Spearman de 0,635, indicando que existe influencia significativa, 

estadísticamente moderada, entre el clima organizacional y el desarrollo 

profesional. Estos resultados refuerzan la importancia de considerar el impacto del 

clima organizacional en el desarrollo y la satisfacción laboral de los profesionales 

de la salud. 

 

De igual manera, De la Cruz y Ramírez (55) en su estudio sobre el clima 

organizacional y satisfacción laboral, evidenciaron que el valor de significancia de 

0,045 (p<0,05). Por lo que, existe correlación significativa, baja y positiva entre el 

clima organizacional y el desarrollo personal en las enfermeras de un Centro 

Quirúrgico de Essalud. 
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Al respecto el estudio está fundamentado teóricamente, siendo una percepción 

compartida por los miembros de una institución con respecto a su trabajo, el entorno 

físico en que éste; asimismo, la relación interpersonal que mantienen en su entorno 

a él y las diferentes regulaciones informales y formales que afectan dicho trabajo 

(15). 

 

Asimismo, engloba las habilidades de los colaboradores para el desarrollo de su 

máximo potencial; también, son las posibilidades de los asalariados para el logro 

de autorrealización. Además, es un conjunto de capacidades que presentan los 

colaboradores para influir en la manera individual o en grupos, haciendo que dichos 

equipos trabajen con entusiasmo, alcanzado así, los objetivos organizacionales 

planteados (38). 

 

Los resultados encontrados demuestran que a mayor clima organizacional mejor 

sería el desarrollo profesional, ya que existe un margen significativo para mejorar y 

fortalecer estos aspectos en la unidad. Es crucial, ya que un clima organizacional 

saludable brinda oportunidades para el desarrollo profesional, siendo 

fundamentales en el crecimiento y satisfacción de los profesionales de enfermería, 

así como para mejor la calidad de atención que se brinda a los pacientes. Un 

entorno laboral positivo, caracterizado por la confianza, el apoyo del equipo, la 

comunicación efectiva y el reconocimiento del trabajo, puede impulsar el desarrollo 

profesional al brindar oportunidades de aprendizaje y crecimiento. 

 

En relación al tercer objetivo específico, al determinar la asociación entre el clima 

organizacional y el reconocimiento del profesional de enfermería que trabaja en la 

Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol (Tabla IV-4), se 

encontró que el 47,5% indican que el clima organizacional y el reconocimiento es 

medio, además demostró que existe asociación significativa, moderada y directa 

entre el clima organizacional y el reconocimiento del profesional de Enfermería 

(p=0,000<0,05) y una correlación de Pearson de 0,677. 

 

Los resultados obtenidos son similares con los reportados por Huamán (52), en 
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su estudio sobre la satisfacción y el clima organizacional del profesional de salud. 

Encontró que el 25,4% de los participantes reportaron un bajo nivel de clima 

organizacional y reconocimiento. Además, se observó un valor de significancia de 

0,000 (p<0,05) y un coeficiente de correlación de Spearman de 0,641, indicando 

que existe relación significativa, moderada y directa entre el clima organizacional 

con el reconocimiento y beneficios laborales. Dichos hallazgos refuerzan la 

importancia de considerar el impacto del reconocimiento en el clima organizacional 

y la satisfacción laboral de los profesionales de la salud. 

 

De igual manera, Cayo (50), sobre el clima organizacional y satisfacción del 

personal de enfermería, encontró un valor de significancia de 0,000 (p<0,05), 

afirmando que existe relación significativa entre el clima organizacional y el 

reconocimiento de los profesionales del Hospital Regional del Cusco, por lo que, se 

acepta la hipótesis planteada. 

 

Al respecto, el estudio está fundamentado teóricamente porque argumenta que 

el clima organizacional es cómo los individuos perciben su trabajo, su desempeño, 

productividad y satisfacción, contemplando un ambiente donde desarrollan su 

trabajo diario, influyendo así en la satisfacción del personal y en su productividad 

(17). Asimismo, el reconocimiento dichos aspectos son de gran relevancia para el 

desarrollo profesional, por ser reconocidos por su alcance de sus logros, todo ello 

motivará para que cada día sean mejores para su reconocimiento que influirá en el 

reconocimiento del personal (40). 

 

En conjunto, estos estudios refuerzan la idea de que existe una relación 

importante entre el clima organizacional y el reconocimiento en el ámbito de la 

enfermería. Los hallazgos son consistentes en diferentes contextos, lo que respalda 

la relevancia de considerar el reconocimiento como un componente clave del clima 

organizacional para los enfermeros, asimismo, se demuestra que, a mejor clima 

organizacional, será mejor el reconocimiento del profesional de enfermería y 

viceversa. 

 

Finalmente, al cuarto objetivo específico, que consistió en determinar la 
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asociación entre el clima organizacional y el aspecto salarial del profesional de 

enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – 

Apóstol (Tabla IV-5), se evidenció que el 52,5% de los participantes consideraron 

que el clima organizacional y el aspecto salarial se encontraba en un nivel medio. 

Además, se encontró que un valor de significancia de 0,000 (p<0,05) y una 

correlación de Pearson de 0,705, indicando que existe asociación 

significativamente, alta y directa entre el clima organizacional y el aspecto salarial 

del profesional de Enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del 

Hospital Santiago – Apóstol. 

 

Dichos resultados guardan similitud al encontrado por Huamán (52), en su 

estudio sobre la satisfacción y el clima organizacional del profesional de salud, 

puesto que los resultados presentan que el 26,3% los participantes indican que el 

clima organizacional y los aspectos salariales fue alto, mientras que el valor de 

significancia de 0,00 (p<0,05) y su correlación de Spearman de 0,743, indicando 

que existe correlación significativa, estadística, alta y directamente proporcional 

entre el clima organizacional y los aspectos salariales. 

 

De igual manera, Cayo (50), en su estudio sobre el clima organizacional y la 

satisfacción del personal de enfermería, encontró un valor de significancia de 0,000 

(p<0,05), afirmando que existe relación significativa entre el clima organizacional y 

los beneficios de los profesionales del Hospital Regional del Cusco, por lo que, se 

acepta la hipótesis planteada. 

 

Por otro lado, De la Cruz y Ramírez (55), en su estudio sobre el clima 

organizacional y la satisfacción, evidenciaron que el valor de significancia fue de 

0,851 (p>0,05). Por lo que, no existe correlación significativa entre el clima 

organizacional y los beneficios laborales en las enfermeras de un Centro Quirúrgico 

de Essalud. 

 

Por lo que su abordaje al problema se fundamenta que el clima organizacional 

son actitudes, valores y creencias que mantienen los sujetos en la institución, 

transformándose en elementos del clima. También, ayuda a conocer, en forma 
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sistemática y científica (19). Por su parte, Robbins y Judge (37), argumentan que 

los salarios o sueldos, gratificaciones e incentivos son compensaciones que los 

profesionales de enfermería reciben a cambio de su trabajo. La administración del 

área de recursos humanos a través de dichas actividades vitales, garantizando que 

los profesionales estén satisfechos, el cual favorecerá a las instituciones a 

mantener, retener, obtener una fuerza laboral productiva. 

 

Comparando estos estudios, se observa que, en general, la mayoría muestra 

una correlación significativa entre el clima organizacional y los aspectos salariales 

en el ámbito de la enfermería, lo que sugiere que el salario y beneficios pueden 

influir en la percepción del clima laboral. Sin embargo, el último estudio señala una 

falta de correlación en un contexto específico. Estos hallazgos resaltan la 

importancia de abordar tanto el clima organizacional como las políticas salariales 

para promover el bienestar y la satisfacción laboral del personal de enfermería en 

entornos críticos como la Unidad de Vigilancia Intensiva. 

 

Finalmente, el estudio realizado aporta significativamente al marco teórico de las 

variables analizadas, especialmente en relación al modelo de Likert del clima 

organizacional y la teoría bifactorial de Herzberg. Los resultados obtenidos 

respaldan y enriquecen estos modelos teóricos al mostrar la asociación entre el 

clima organizacional, la satisfacción profesional y otros aspectos como el 

reconocimiento y el aspecto salarial en profesionales de enfermería. También, 

permite comprender la realidad específica de la incidencia de estas variables en el 

personal de salud. Con este conocimiento, se pueden diseñar adecuadas 

estrategias para que se aborde las percepciones que se necesitan mejorar, lo que 

potencialmente contribuirá a mejorar el clima organizacional y la satisfacción de los 

profesionales de enfermería en el hospital. 
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CONCLUSIONES 

 

1. Se determinó que existe asociación significativa, alta y directa entre el clima 

organizacional y satisfacción del profesional de Enfermería que trabaja en la 

Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol (p<0,05) y una 

correlación de 0,858. Por lo que se acepta la hipótesis alterna. 

 

2. Se analizó que existe relación significativa, alta y directa entre el clima 

organizacional y las condiciones laborales del profesional de Enfermería que 

trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol 

(p<0,05) y correlación de 0,845. 

 

3. Se analizó el valor de significancia de 0,000 (p<0,05) y una correlación de 0,641, 

indica que existe asociación significativa, moderada y directa entre el clima 

organizacional y el desarrollo personal del profesional de Enfermería que trabaja 

en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol. 

 

4. Se determinó que existe asociación significativa, moderada y directa entre el 

clima organizacional y el reconocimiento del profesional de Enfermería que 

trabaja en la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago– Apóstol 

(p=<0,05) y una correlación de 0,677. 

 

5. Se determinó una significancia de 0,000 (p<0,05) y una correlación de 0,705 

indicando que existe asociación significativa, alta y directa entre el clima 

organizacional y el aspecto salarial del profesional de Enfermería que trabaja en 

la Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol. 
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RECOMENDACIONES 

 

1. A la jefatura de enfermería del hospital Santiago Apóstol, que implemente 

estrategias donde se promueva un clima organizacional positivo,  incluir 

programas de apoyo a los profesionales de enfermería y reconocimiento de 

logros, para incrementar el porcentaje de satisfacción profesional, puesto que 

juega un rol fundamental en el desarrollo de las metas organizacionales y 

productividad, como también fortalecer el vínculo del profesional en la Unidad 

de Vigilancia Intensiva, que ayudará a conseguir un ambiente adecuado. 

 

2. A la jefatura de enfermería del hospital, evaluar de forma regular las 

condiciones laborales y tomar medidas adecuadas para abordar en cualquier 

área que se necesite mejoras, como la carga de trabajo, el equipamiento 

adecuado y la seguridad laboral. 

 

3. Asimismo, la jefatura de enfermería del hospital debe implementar programas 

de desarrollo profesional, capacitación y mentoría que permita que el personal 

de enfermería logre su máximo potencial dentro de la unidad de vigilancia 

intensiva y de esta forma mejore su productividad y el bienestar del equipo de 

enfermería. 

 

4. La jefatura de enfermería del hospital debe implementar sistemas formales e 

informales de reconocimiento que celebren logros y contribuciones de los 

profesionales de enfermería, lo que ayudaría a fortalecer aún más el sentido 

de pertenencia y compromiso. 

 

5. A recursos humanos y jefatura de enfermería del hospital, revisar y ajustar las 

políticas salariales y compensación., con la finalidad de mejorar la equidad 

salarial y proporcionarles incentivos adicionales podrían aumentar la 

satisfacción y motivación de los profesionales de enfermería, lo que podría 

tener un impacto positivo en la calidad del cuidado proporcionado. 
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ANEXO 1 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variable 
Definición 

operacional 
Escala Indicador Categoría Índice 

V1: Clima 

organizacional 

Para la 

medición del 

clima 

organizacional 

tiene en 

cuenta tres 

dimensiones y 

para la 

relección de 

los datos se 

empleará la 

encuesta 

Ordinal 
Potencial 

humano 

Bajo 

Medio 

Alto 

Bajo (36-84 puntos) 

Medio(84-132puntos) 

Alto (132-180puntos) 

Ordinal 
Diseño 

organizacional 

Bajo 

Medio 

Alto 

Bajo (12-28 puntos) 

Medio (28-44 puntos) 

Alto (44-60 puntos) 

Ordinal 
Cultura 

organizacional 

Bajo 

Medio 

Alto 

Bajo (12-28 puntos) 

Medio (28-44 puntos) 

Alto (44-60 puntos) 

V2: 

Satisfacción 

profesional 

Para la 

medición de la 

satisfacción 

laboral se 

tuvo en 

cuenta cuatro 

dimensiones y 

para la 

relección de 

los datos se 

utilizará la 

encuesta 

Ordinal 
Condiciones 

laborales 

Bajo 

Medio 

Alto 

Bajo (7-16 puntos)) 

Medio (17-26 puntos) 

Alto (27-35 puntos) 

Ordinal 
Desarrollo 

profesional 

Bajo 

Medio 

Alto 

Bajo (7-16 puntos) 

Medio (17-26 puntos) 

Alto (27-35puntos) 

Ordinal Reconocimiento 

Bajo 

Medio 

Alto 

Bajo (6-14puntos) 

Medio (14-22puntos) 

Alto (20-30puntos) 

Ordinal Aspecto salarial 

Bajo 

Medio 

Alto 

Bajo (4-9puntos) 

Medio (10-15puntos) 

Alto (16-20puntos) 
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ANEXO 2 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema Objetivos Hipótesis Variables 
Materiales y 
métodos 

GENERAL 
¿Qué asociación existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción del 
profesional de Enfermería que trabaja en 
la Unidad de Vigilancia Intensiva del 
Hospital Santiago - Apóstol? 
 
ESPECÍFICOS 
PE1: ¿Cuál es la asociación que existe 
entre el clima organizacional y las 
condiciones laborales del profesional de 
Enfermería que trabaja en la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago - 
Apóstol? 
PE2: ¿Cuál es la asociación que existe 
entre el clima organizacional y el 
desarrollo personal del profesional de 
Enfermería que trabaja en la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago - 
Apóstol? 
PE3: ¿Cuál es el grado de asociación que 
existe entre el clima organizacional y el 
reconocimiento del profesional de 
Enfermería que trabaja en la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago - 
Apóstol? 
PE4: ¿Cuál es el grado de asociación que 
existe entre el clima organizacional y el 
aspecto salarial del profesional de 
Enfermería que trabaja en la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago - 
Apóstol? 

GENERAL 
Determinar la asociación que existe entre 
el clima organizacional y la satisfacción 
del profesional de Enfermería que trabaja 
en la Unidad de Vigilancia Intensiva del 
Hospital Santiago – Apóstol. 
 

ESPECIFICOS  
OE1: Analizar la asociación entre el clima 
organizacional y las condiciones laborales 
del profesional de Enfermería que trabaja 
en la Unidad de Vigilancia Intensiva del 
Hospital Santiago – Apóstol. 
OE2: Analizar la asociación entre el clima 
organizacional y el desarrollo personal del 
profesional de Enfermería que trabaja en 
la Unidad de Vigilancia Intensiva del 
Hospital Santiago – Apóstol. 
OE3: Determinar el grado de asociación 
entre el clima organizacional y el 
reconocimiento del profesional de 
Enfermería que trabaja en la Unidad de 
Vigilancia Intensiva del Hospital Santiago 
– Apóstol. 
OE4: Determinar el grado de asociación 
entre el clima organizacional y el aspecto 
salarial del profesional de Enfermería que 
trabaja en la Unidad de Vigilancia 
Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol. 

GENERAL 
H1. Existe asociación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción del profesional de 
Enfermería que trabaja en la Unidad de Vigilancia 
Intensiva del Hospital Santiago – Apóstol. 
Ho: No existe asociación significativa entre el 
clima organizacional y la satisfacción del 
profesional de Enfermería que trabaja en la 
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital 
Santiago – Apóstol 
 
SECUNDARIAS 
Existe asociación significativa entre el clima 
organizacional y las condiciones laborales del 
profesional de Enfermería que trabaja en la 
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital 
Santiago – Apóstol. 
Existe asociación significativa entre el clima 
organizacional y el desarrollo personal del 
profesional de Enfermería que trabaja en la 
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital 
Santiago – Apóstol. 
Existe grado de asociación significativa entre el 
clima organizacional y el reconocimiento del 
profesional de Enfermería que trabaja en la 
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital 
Santiago – Apóstol. 
Existe grado de asociación significativa entre el 
clima organizacional y el aspecto salarial del 
profesional de Enfermería que trabaja en la 
Unidad de Vigilancia Intensiva del Hospital 
Santiago – Apóstol. 

VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
 
Clima 
organizacional 

• Potencial humano 

• Diseño 
organizacional 

• Cultura 
organizacional 

 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
 
Satisfacción 
profesional 
 

• Condiciones 
laborales 

• Desarrollo 
personal 

• Reconocimiento 

• Aspecto salaria 

Población: 40 
profesionales de 
enfermería 
 
Muestra: 40 
profesionales de 
enfermería 
 
Enfoque: 
Cuantitativo 
 
Tipo:  
Descriptivo 
correlacional, 
 
Diseño 
No experimental 
Transeccional 
 
Técnica 
Encuesta 
 
Instrumento 
Cuestionario 
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ANEXO 03 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

 

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO 
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL DE ENFERMERIA 
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ANEXO 04 

VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

 

 

 

 



58 
 

 

 



59 
 

 

 



60 
 

 

 

  



61 
 

ANEXO 5 

ALFA DE CRONBACH  

 

Estadísticas de fiabilidad del clima organizacional 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,956 36 

 

 

Estadísticas de fiabilidad del clima organizacional 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,934 24 
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ANEXO 6 

DATOS COMPLEMENTARIOS 

 

Figura 1. Género de los profesionales de enfermería 

 

 

En la figura 1, se evidencia que la mayoría de los profesionales de enfermería son 

de género femenino (80%) y de género masculino (20%). 

 

Figura 2. Edad de los profesionales de enfermería 

 

 

En la figura 2, se observa que la mayoría de los profesionales presentan entre 30 

a 40 años (50%), seguido entre 40 a 50 años (30%), entre 20 a 30 años (12,5%) y 

por último más de 50 años (7,5%). 
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Tabla 1. Nivel del clima organizacional en los profesionales de enfermería 

Variable y categorías  n % 

Potencial humano 

Bajo 11 27,5 

Medio 23 57,5 

Alto 6 15,0 

Total 40 100,0 

Diseño 

organizacional 

Bajo 4 10,0 

Medio 22 55,0 

Alto 14 35,0 

Total 40 100,0 

Cultura 

organizacional 

Bajo 4 10,0 

Medio 20 50,0 

Alto 16 40,0 

Total 40 100,0 

Clima organizacional 

Bajo 4 10,0 

Medio 23 57,5 

Alto 13 32,5 

Total 40 100,0 

 

Figura 3. Clima organizacional de los profesionales de enfermería 

 

 

En la tabla 1 y figura 3, se muestran los hallazgos de una muestra de 40 

participantes, donde la mayoría presentan un nivel medio en el potencial humano 

(57,5%), seguido del nivel bajo (27,5%) y nivel alto (15%). El desempeño 

organizacional la mayoría de los participantes mantienen un nivel medio (55%), 

nivel alto (35%) y nivel bajo (10%). La cultura organizacional tiene un nivel medio 

(50%), nivel alto (40%) y nivel bajo (10%). Finalmente, la mayoría de los 
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participantes presentan un nivel medio del clima organizacional (57,5%), seguido 

de un nivel alto (32,5%) y un nivel bajo (10%).  

 

Tabla 2. Nivel del clima organizacional en los profesionales de enfermería 

Variable y categorías n % 

Condiciones laborales 

Bajo 7 17,5 

Medio 15 37,5 

Alto 18 45,0 

Total 40 100,0 

Desarrollo profesional 

Bajo 11 27,5 

Medio 17 42,5 

Alto 12 30,0 

Total 40 100,0 

Reconocimiento 

Bajo 4 10,0 

Medio 31 77,5 

Alto 5 12,5 

Total 40 100,0 

Aspecto salarial 

Bajo 6 15,0 

Medio 25 62,5 

Alto 9 22,5 

Total 40 100,0 

 

Figura 4. Categorías  de la satisfacción profesional del personal de enfermería 

 

 

En la tabla 2 y figura 4, se evidencia los resultados obtenidos de una muestra de 

40 profesionales de enfermería, donde la mayoría de ellos presentan un nivel de 

satisfacción laboral medio (65%), seguido de un nivel alto (25%) y un nivel bajo 
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(10%). Las condiciones laborales en un nivel alto (45%), nivel medio (37,5%) y nivel 

bajo (17,5%).  

 

El desarrollo personal se obtuvo un nivel medio (42,5%), nivel alto (30%) y nivel 

bajo (27,5%). El reconocimiento la mayoría de los participantes presentan un nivel 

medio (77,5%), nivel alto (12,5%) y nivel bajo (10%). El aspecto salarial se encontró 

que la mayoría tienen un nivel medio (62,5%), nivel alto (22,5%) y nivel bajo (15%). 

 

Figura 5. Satisfacción profesional del personal de enfermería 

 

 

En la figura 5, se observa que la mayoría de ellos presentan un nivel de satisfacción 

laboral medio (65%), seguido de un nivel alto (25%) y un nivel bajo (10%).  
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ANEXO 7 

ANÁLISIS INFERENCIAL 

 

En este apartado se presentan las diversas pruebas estadísticas realizadas a los 

datos recolectados para verificar su fiabilidad y relevancia. La prueba de 

normalidad, evalúa si una distribución de frecuencias se ajusta a una distribución 

Gauss o normal, y la prueba de independencia, que comprueba si existe una 

relación entre dos variables. Ambas pruebas son importantes para valorar si se 

alcanzaron los objetivos planteados en el estudio y si los resultados obtenidos 

fueron significativos y relevantes. 

 

Para determinar la distribución de la población se realizó una prueba de normalidad. 

El propósito de esta prueba es evaluar si los datos tienen una distribución 

aproximadamente normal (estadísticas paramétricas) o una distribución no normal 

(estadísticas no paramétricas), para lo cual se utiliza un valor p. Si p ≥0,05, se 

determina que los datos tienen distribución normal, mientras que si p<0,05, se 

supone que provienen de una distribución no normal. En este caso, al ser el tamaño 

de la muestra menor a 50, se utilizó la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk. 

 

Tabla 13. Pruebas de normalidad 

Variables y categorías  
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional ,94 40 ,05 

Condiciones laborales ,94 40 ,04 

Desarrollo profesional ,96 40 ,15 

Reconocimiento ,93 40 ,02 

Aspecto salarial ,98 40 ,67 

Satisfacción profesional ,98 40 ,62 

 

Se observó que los valores de la variable clima organizacional y así como la variable 

satisfacción laboral y la mayoría de sus dimensiones se encontraron por encima del 

nivel de significancia (p ≥0,05). Por tanto, se acepta la hipótesis nula de normalidad 

y se concluye que los datos provienen de una distribución normal, por lo que, en el 

estudio se empleó la prueba estadística de Correlación de Pearson.  
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ANEXO 8 

DOCIMASIA DE HIPÓTESIS 

Correlación entre el clima organizacional y la satisfacción del profesional de enfermería. 

Correlaciones 
Clima 

organizacional 

Satisfacción 

profesional 

Clima 

organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,858** 

Significancia  ,000 

N 40 40 

Satisfacción 

profesional 

Correlación de Pearson ,858** 1 

Significancia ,000  

N 40 40 

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

 

Correlación entre el clima organizacional y las condiciones laborales del profesional de 

enfermería. 

Correlaciones 
Clima 

organizacional 

Condiciones 

laborales 

Clima 

organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,845** 

Significancia  ,000 

N 40 40 

Condiciones 

laborales 

Correlación de Pearson ,845** 1 

Significancia ,000  

N 40 40 

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

 

Correlación entre el clima organizacional y el desarrollo personal del profesional de 

enfermería. 

Correlaciones 
Clima 

organizacional 

Desarrollo 

profesional 

Clima 

organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,631** 

Significancia  ,000 

N 40 40 

Desarrollo 

profesional 

Correlación de Pearson ,631** 1 

Significancia ,000  

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Correlación entre el clima organizacional y el reconocimiento del profesional de enfermería. 

Correlaciones 
Clima 

organizacional 
Reconocimiento 

Clima 

organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,677** 

Significancia  ,000 

N 40 40 

Reconocimiento 

Correlación de Pearson ,677** 1 

Significancia ,000  

N 40 40 

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

 

Correlación entre el clima organizacional y el aspecto salarial del profesional de enfermería. 

Correlaciones 
Clima 

organizacional 
Aspecto salarial 

Clima 

organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,705** 

Significancia  ,000 

N 40 40 

Aspecto salarial 

Correlación de Pearson ,705** 1 

Significancia ,000  

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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ANEXO 9 

CONSTANCIA DE APROBACIÓN DEL PROYECTO 
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ANEXO 10 

RESOLUCIÓN DE DECANATO 
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ANEXO 11 

CONSTANCIA DE ASESORÍA DE ESTADÍSTICO 
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ANEXO 12 

CONSTANCIA DE ACEPTACIÓN 
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