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RESUMEN 

 

En el tiempo actual, el clima organizacional es un problema el cual afecta a las 

personas en su ambiente de trabajo, es por ello que el trabajo ha tenido como objetivo 

determinar la asociación que existe entre el clima organizacional  y la satisfacción laboral 

en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la 

Policía Nacional del Perú Lima – 2020, metodología de investigación es científico, tipo 

transversal, nivel correlacional, diseño no experimental, la muestra ha estado formada por 

el personal médico asistencial, técnicos y el staff de enfermeras, en los resultados indican 

que el 7.32% muestra un regular clima organizacional, el 87.80% buen clima organizacional 

y el 4.88% muy buen clima organizacional, el 7.32% no se encuentra ni satisfecho ni 

insatisfecho, el 85.37% está satisfecho y el 7.32% está muy satisfecho, en conclusión si 

existe asociación directa y significativa entre el  clima organizacional  y en la satisfacción 

laboral en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central 

de la Policía Nacional del Perú Lima – 2020 con el p valor 0.029. 

 

Palabras clave: Satisfacción laboral, clima organizacional, liderazgo, compromiso. 
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ABSTRACT 

 

In the current time, organizational climate is a problem that affects individuals in 

their work environment. That's why this study aimed to determine the association between 

organizational climate and job satisfaction in the Otorhinolaryngology and Head and Neck 

Surgery department of the Central Hospital of the National Police of Peru in Lima – 2020. 

The research methodology is scientific, cross-sectional, correlational, and non-experimental 

in design. The sample consisted of medical staff, technicians, and nursing staff. The results 

indicate that 7.32% show a regular organizational climate, 87.80% a good organizational 

climate, and 4.88% a very good organizational climate. Additionally, 7.32% are neither 

satisfied nor dissatisfied, 85.37% are satisfied, and 7.32% are very satisfied. In conclusion, 

there is a direct and significant association between organizational climate and job 

satisfaction in the Otorhinolaryngology and Head and Neck Surgery department of the 

Central Hospital of the National Police of Peru in Lima – 2020, with a p-value of 0.029. 

 

Keyword: Organizational climate, job satisfaction, leadership, commitment. 
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INTRODUCCIÓN  

 

 El ambiente organizacional, es un cúmulo de factores, el cual influye en el desarrollo 

laboral y efecto en la calidad de servicio de cualquier organización. La sensación 

generalizada que tienen los individuos acerca del ambiente en donde trabajan se denomina 

“clima organizacional”.  

 Es un elemento característico y de gran influencia en el comportamiento de quienes 

forman parte de ella, por lo tanto, comprenderla brinda información sobre los procesos y 

circunstancias que definen las organizaciones. Esto, a su vez, facilita la gestión, manejo e 

implementación de cambios planificados que impacten de manera positiva en las actitudes 

de los trabajadores en todos los niveles, mejorando así su desempeño y satisfacción laboral. 

Estos trabajadores tienden a motivarse y desmotivarse con facilidad, ya que no perciben que 

se les considere como individuos capaces de aportar ideas creativas para mejorar su trabajo 

o impulsar cambios significativos. 

Este estudio presenta los siguientes capítulos:  

En el capítulo I, se muestra el planteamiento del problema, justificación y los 

objetivos.  

En el Capítulo II, se aborda el marco teórico, los antecedentes del estudio, bases 

teóricas y marco conceptual.  

En el Capítulo III, se trata la hipótesis y variables. 

En el Capítulo IV, se aborda la metodología, tipo y diseño de la investigación,  

población y muestra, técnicas e instrumentos, técnica de procesamiento y análisis de datos 

y por último los elementos éticos.  

 En el V capítulo, se señalan los resultados y el contraste de hipótesis. 



xv 

Posteriormente se desarrolló el análisis y discusión de resultados, conclusiones, 

recomendaciones y referencias bibliográficas.  
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1.Descripción de la realidad problemática  

“El concepto de clima se origina en la meteorología, donde se refiere a los 

patrones atmosféricos consistentes en un área específica, denominados el clima de una 

región. Al ser aplicado analógicamente a las organizaciones, el término clima 

organizacional se traduce como un conjunto específico de prácticas y procedimientos 

dentro de una organización”. (1) “La distinción que se hace en las investigaciones 

actuales sobre el clima organizacional radica en su enfoque en contraposición a la 

estructura organizacional y otras interpretaciones basadas en percepciones individuales. 

El clima organizacional se centra en la orientación interna de los miembros de la 

organización, mientras que otras categorías analíticas pueden involucrar a personas 

externas a la organización. Sin embargo, el clima organizacional puede ser visto como 

un descriptor de los atributos de la organización, expresados en términos que 

caracterizan las experiencias individuales dentro de la misma”. (2) 

La investigación sobre los climas organizacionales ha enfrentado desafíos debido 

a su complejidad y los diversos niveles involucrados. Ejem.  La literatura actual discute 

dos tipos de clima: el organizacional y el psicológico. Mientras que el clima psicológico 

se enfoca en la experiencia individual, el clima organizacional se evalúa a nivel de toda 

la organización. Ambos tipos de clima se consideran fenómenos multidimensionales 

que describen cómo los empleados perciben sus experiencias dentro de la organización. 

(3) 
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“El clima organizacional se refiere al entorno característico de una organización, 

el cual es generado y percibido por cada individuo en función de las circunstancias que 

experimenta en sus interacciones sociales y en la estructura de la organización. Este 

clima se define a través de diversas variables, como los objetivos, la motivación, el 

liderazgo, el control, la toma de decisiones, las relaciones interpersonales y la 

cooperación. Estos aspectos influyen en las creencias, percepciones, grado de 

participación y actitudes de los empleados, lo que a su vez impacta en su 

comportamiento, nivel de satisfacción y eficacia laboral”. (4) 

“La satisfacción laboral implica entender el comportamiento de los individuos 

dentro de una organización. Para abordar este tema, es fundamental revisar las 

principales aportaciones de la psicología al comportamiento organizacional, lo cual 

incluye conceptos como la satisfacción laboral y las actitudes”. (5) 

“A veces es complicado diferenciar entre motivación y satisfacción laboral debido 

a su estrecha relación. Lo mismo ocurre con la satisfacción en el trabajo y la moral del 

empleado, ya que muchos autores los utilizan como sinónimos. La satisfacción en el 

trabajo se refiere principalmente a un conjunto de actitudes hacia el trabajo. Se puede 

definir como la disposición psicológica del individuo hacia su trabajo, lo que implica 

un conjunto de actitudes y sentimientos. Por lo tanto, la satisfacción o insatisfacción en 

el trabajo depende de varios factores, como el entorno físico del lugar de trabajo, el trato 

recibido por parte del jefe, el sentido de logro que se experimenta, la oportunidad de 

aplicar conocimientos, la posibilidad de desarrollar nuevas habilidades y enfrentar 

desafíos, entre otros aspectos”. (6)  

“Existen otros factores que pueden afectar la satisfacción laboral y que no están 

necesariamente relacionados con el entorno laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la 

antigüedad en el trabajo, la estabilidad emocional, el estatus socioeconómico, el tiempo 
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libre y las actividades recreativas, las relaciones familiares y otros aspectos personales 

como afiliaciones sociales, entre otros. Del mismo modo, las motivaciones y 

aspiraciones personales, así como el sentido de logro personal, también pueden influir 

en la satisfacción laboral”. (6) 

“La satisfacción laboral se ha definido como el resultado de diversas actitudes que 

un empleado tiene hacia su trabajo, incluyendo aspectos concretos como la empresa, el 

supervisor, los compañeros de trabajo, el salario, las oportunidades de ascenso, las 

condiciones laborales, entre otros, así como también la satisfacción en la vida en 

general”. (7) Entonces, “la satisfacción laboral se compone de las actitudes generales 

que un individuo tiene hacia su trabajo. Una persona muy satisfecha con su puesto de 

trabajo exhibirá actitudes positivas hacia él, mientras que alguien insatisfecho mostrará 

actitudes negativas. Cuando se habla de las actitudes de los trabajadores, 

frecuentemente se hace referencia a la satisfacción laboral; de hecho, es común utilizar 

ambos términos de manera intercambiable”. (5) 

El personal del Hospital Central de la Policía Nacional del Perú no está exento de 

verse afectado por diferentes tipos de conflictos que influyen tanto en su satisfacción 

laboral como en la calidad del servicio que brindan a los usuarios, comúnmente 

llamados pacientes. Por esta razón, el objeto de esta investigación es buscar la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el departamento de OCCC del 

Hospital Central de la PNP. 
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1.2.Delimitación del problema  

1.2.1. Delimitación Espacial: 

El trabajo de investigación se ha realizado en el Hospital Central de la PNP 

en el área de Otorrinolaringología y Cabeza y Cuello, ubicado en el distrito: Jesús 

María, en la región Lima ubicada a 87 m.s.n.m. y con una población aproximada 

de 66 171 habitantes. (8) 

 

1.2.2. Delimitación temporal: 

El presente estudio se desarrolló desde el mes de julio del 2019 al mes de 

setiembre del año 2020.  

 

1.3.Formulación del problema  

1.3.1. Problema General  

¿Cuál es la asociación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en el Hospital Nacional Policía del Perú Luis Nicanor Sáenz  

Lima – 2020? 

 

1.3.2. Problemas Específicos  

a. ¿Cuál es la asociación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral según el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza y Cuello del 

Hospital Central de la Policía Nacional del Perú Lima – 2020? 
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b. ¿Cuál es la asociación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral según el tiempo de servicio, en el área de Otorrinolaringología y 

Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020? 

c. ¿Cuál es la asociación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral según el sexo, en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza 

y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020? 

 

1.4.Justificación  

1.4.1. Social  

Es cierto que, si una organización carece de un ambiente laboral positivo, 

es probable que sus productos o servicios no alcancen los estándares de calidad 

deseados. Además, puede enfrentar dificultades para retener y motivar a su 

personal, lo que podría dificultar su integración y desarrollo. En última instancia, 

la falta de un clima laboral favorable puede obstaculizar los esfuerzos para 

mejorar la eficiencia y el rendimiento de la organización. Un ambiente de trabajo 

positivo y colaborativo es fundamental para el éxito y el crecimiento de cualquier 

empresa. Es claro que un ambiente favorable fomenta la creatividad dentro de una 

organización. Aunque la creatividad es una cualidad inherente al ser humano, es 

necesario desarrollarla y fortalecerla con las herramientas proporcionadas por el 

entorno empresarial, como la estructura organizativa, las políticas de la empresa, 

la tecnología, las metas operativas y los reglamentos internos. Esto, a su vez, 

implica la responsabilidad de crear un ambiente propicio que explore diversas 

formas de resolver problemas, participar en decisiones que afecten al individuo 

dentro de la organización y, sobre todo, mantener buenas relaciones con los 

compañeros de trabajo.  
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1.4.2. Teórico  

Es innegable la relevancia e interés que el clima organizacional ha 

adquirido, dado que cada vez se reconoce más la importancia de satisfacer las 

necesidades psicológicas, físicas y emocionales de las personas, no solo en su vida 

personal, sino también en el ámbito laboral. Este último es donde pasan la mayor 

parte de su tiempo y donde buscan tanto su crecimiento humano como profesional. 

Por lo tanto, comprender y cultivar un clima laboral positivo se ha convertido en 

una prioridad para muchas organizaciones, ya que influye significativamente en 

la productividad, el bienestar y el éxito tanto de los empleados como de la empresa 

en su conjunto.  

En paralelo al reconocimiento del clima organizacional, también se han 

destacado y valorado cada vez más los aspectos relacionados con la motivación 

del personal en diversas instituciones. Se ha comprendido la relevancia de la 

motivación en el desarrollo del rendimiento laboral y la importancia de la 

participación activa de los empleados en el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. Estos esfuerzos, tanto individuales como grupales, contribuyen 

significativamente al crecimiento y desarrollo tanto del empleado como de la 

organización en su conjunto. Por lo tanto, el fomento de la motivación y la 

participación activa del personal se han convertido en componentes clave para el 

éxito y la sostenibilidad de las instituciones. 

Un estudio de clima organizacional proporciona una visión integral del 

estado de una institución pública en diversos aspectos, como la estructura 

organizativa, el ambiente laboral, la cultura empresarial, el estado de ánimo 

general y otros factores que pueden tener un impacto significativo en el 

desempeño del personal. Al comprender estos aspectos, la organización puede 
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identificar áreas de mejora y tomar medidas para optimizar el entorno laboral, 

promover una cultura positiva y fomentar la satisfacción laboral de sus 

empleados. Esto a su vez puede tener un efecto positivo en la productividad, la 

retención del talento y la obtención de los objetivos institucionales. 

 

1.4.3. Metodológico  

Este trabajo se ha realizado teniendo en consideración el procedimiento de 

la investigación científica. Al respecto se identifica la problemática, en base a la 

cual se formula las soluciones correspondientes a través de las hipótesis. Se 

especifica la metodología a utilizar y todos los elementos complementarios los 

cuales podrían ser utilizados en futuras investigaciones. 

 

1.5.Objetivos  

1.5.1. Objetivo General  

Determinar la asociación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en el Hospital Nacional Policía del Perú Luis Nicanor Sáenz 

Lima – 2020. 

 

1.5.2. Objetivos Específicos 

a. Determinar la asociación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral según el área de Otorrinolaringología y Cirugía de 

Cabeza y Cuello del Hospital Central de la Policía Nacional del Perú Lima – 

2020. 
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b. Determinar la asociación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción según el tiempo de servicio, en el área de Otorrinolaringología y 

Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la Policía Nacional del 

Perú Lima – 2020. 

c. Determinar la asociación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción según el sexo, en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de 

Cabeza y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes  

2.1.1. Antecedentes Nacionales  

García C. El 2023, ejecutó la investigación acerca del “Clima 

organizacional y satisfacción laboral en el personal de salud del hospital de 

atención general Celendín, 2022”. Su finalidad es “determinar entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción Laboral de los trabajadores de salud del Hospital 

de Atención General Celedín-2022”. Los materiales y método utilizados fueron 

la recopilación de datos, denominado escala de clima organizacional medido en 

la escala de Likert, hubo en total 60 personas participando para poder determinar 

cómo es trabajar en dicho hospital; el trabajo es cuantitativo, correlacional y 

transversal. Los resultados indican que los participantes están entre los 31 a 50 

años, el 80% son de sexo femenino y el 33.3% son de enfermería; además se 

determinó que hay un 63.3% del total en involucrar laboralmente, en 

autorrealización un 71.7%, un 70% en supervisión, un 85% en condiciones 

laborables y un 80% en comunicación; a parte podemos ver que la satisfacción en 

remuneraciones con del 55%, en políticas administrativas en un 48.3%, en 

relaciones sociales un 75%, en desarrollo personal en un 55% y en desempeño de 

tareas un 85% y finalmente en la satisfacción de condiciones físicas solo hubo un 

51.7%. Como conclusión podemos ver una correlación significativa positiva y 

moderada entre las variables; entre otras palabras, que el ambiente organizacional 

será mayor la satisfacción laboral de los empleados del Hospital de Atención 

General. (8) 
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Campos G. En el año 2020, elaboró un trabajo denominado “Clima 

organizacional y su relación con la satisfacción laboral del profesional de 

Enfermería del Instituto Nacional de Ciencias Neurológicas, Lima - 2018”. El 

objetivo fue “determinar la relación del clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los profesionales en Enfermería del Instituto Nacional de Ciencias 

Neurológicas, 2018”. Los materiales y métodos utilizados fue una encuesta 

realizada a 112 enfermeros asistenciales pertenecientes a 5 servicios del instituto, 

el trabajo fue subido al programa estadístico SPSS versión 23; por este motivo 

podemos decir que el estudio fue cuantitativo, correlacional y transversal. Los 

resultados fueron que el 65% se identifica que el clima organizacional debe 

mejorar y el 35% dice que es saludable; mientras que el 59%  dice que la cultura 

organizacional es no saludable y el 69.5% dice que el diseño organizacional está 

por mejorar; respecto a la satisfacción laboral el 45% está satisfecho y el 16% se 

encuentra insatisfecho; finalmente en el área de las dimensiones podemos ver que 

el 43.81% se siente satisfecho en las tareas, el 63.81% se siente satisfecho en la 

dimensión de reconocimiento, el 58% se siente satisfecho en la dimensión de 

condiciones y el 56.19% se siente satisfecho en la dimensión de beneficios 

económicos. “Podemos concluir que el clima organizacional tiene que mejorar, la 

satisfacción laboral se encuentra en un nivel aceptable, también existe una 

relación entre clima organizacional y satisfacción laboral, siempre y cuando el 

clima organizacional se mejore; además la mayoría considera que hay satisfacción 

laboral y por finalizar en cuanto al clima laboral es saludable”. (9) 

Milla M. En el año 2020 se desarrolló un trabajo titulado “Clima 

organizacional y satisfacción laboral del personal de Salud de Centro Quirúrgica 

del Hospital Víctor Ramos Guardia Huaraz 2018”, cuyo propósito es de 
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“determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral”, metodología de investigación es de tipo descriptivo, básico, 

correlacional con orientación cuantitativa, no experimental, Con una muestra de 

36 profesionales de la salud, los resultados indican que el 61.1% del personal del 

centro quirúrgico manifiesta estar satisfecho con sus labores. Respecto al clima 

organizacional en la dimensión de estructura, el 58.3% del personal del centro 

quirúrgico considera que es regular, pero muestra satisfacción, mientras que solo 

el 11.1% cree que es malo y se siente insatisfecho. “En cuanto a la relación entre 

el clima organizacional en la dimensión de responsabilidad y la satisfacción 

laboral, el 47.2% del personal del centro quirúrgico opina que es regular, pero 

están satisfechos, y solo el 13.9% cree que es malo y se siente insatisfecho. En 

resumen, se concluye que la mayoría de los trabajadores del centro quirúrgico 

perciben que el clima organizacional es regular y están satisfechos con él”. (10) 

Fajardo M. En el año 2018 se desarrolló el trabajo titulado “Clima 

organizacional y la relación con la satisfacción laboral en los profesionales 

médicos del departamento de cirugía general del Hospital Nacional Sergio E 

Bernales durante el año 2017”, Cuyo propósito fue “determinar la relación entre 

las variables clima organizacional y satisfacción laboral, se utilizó un método de 

investigación descriptivo, experimental y correlacional de corte transversal, con 

una muestra de 100 trabajadores. El resultado muestra que el 30% de los médicos 

son entre 27 y 37 años y tienen un contrato laboral”. En cuanto al clima 

organizacional, se obtuvo un puntaje de Likert del 49.23%, con la dimensión 

cultural organizacional alcanzando un puntaje de Likert de 15.08%, la dimensión 

diseño organizacional de 14.90%, y la dimensión potencial humano de 21.17%. 

En resumen, se identificó una correlación significativa entre el clima 
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organizacional y la satisfacción laboral en los profesionales, evidenciando una 

relación entre estas variables.. 

Blanco K. En el año 2018 se ha realizado la investigación “Clima 

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

neonatología del Hospital arzobispo Loayza Lima 2015”. “El objetivo del estudio 

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

del personal de enfermería en el servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo 

Loayza”. Se recopilaron datos mediante un cuestionario de clima organizacional 

conformado por 40 ítems y 5 dimensiones, y luego se ha realizado un análisis 

descriptivo correlacional utilizando el software SPSS. El resultado reveló que “el 

44.4% de las enfermeras tenía un nivel inadecuado y el 55.6% tenía un nivel 

regular de clima organizacional en general. Específicamente, el 48.1% tenía un 

nivel inadecuado y el 51.9% tenía un nivel regular en la dimensión de cohesión 

del personal de enfermería. En cuanto a la dimensión de confianza del personal 

de enfermería, el 33.3% tenía un nivel inadecuado, el 64.8% tenía un nivel regular 

mientras que el 1.9% tenía un nivel adecuado. Por último, en la dimensión de 

presión del personal de enfermería, el 59.3% tenía un nivel inadecuado y el 40.7% 

tenía un nivel regular”. Se concluyó “que existe una relación significativa entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería en el 

servicio de Neonatología del Hospital Arzobispo Loayza”, con un coeficiente de 

correlación de 0.578. Entonces, es válido afirmar que un clima organizacional más 

positivo se traduce en una mayor satisfacción laboral entre el personal de 

enfermería. (11) 

Saldaña A. En el año 2017, realizó un trabajo denominado “Clima y 

satisfacción laborales en el profesional de salud de emergencia del Hospital 
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Nacional Sergio Enrique Bernales Lima 2016”. Cuyo propósito es establecer la 

relación entre clima laboral en la satisfacción laboral del profesional de salud de 

emergencia del hospital nacional Sergio Enrique Bernales Lima 2016. Los 

materiales y métodos utilizados fueron dos encuestas realizadas a 60 

profesionales, la primera encuesta tenía como 52 ítems y 9 dimensiones y la 

segunda tenía 36 ítems y 7 dimensiones; por este motivo el trabajo es cuantitativo, 

básico, descriptivo y transversal. Los resultados revelaron que el 76.7% de los 

participantes indicaron un nivel medio y el 23.3% manifestaron un nivel favorable 

en la estructura del clima laboral. En cuanto al clima laboral en general, el 11.7% 

lo describió como desfavorable, el 63.3% como medio y el 25% como favorable. 

Respecto al riesgo del clima laboral, el 61.7% indicó un nivel medio, el 20% un 

nivel desfavorable, el 55% un nivel medio y el 25% un nivel desfavorable. En 

relación con las relaciones en el clima laboral, el 15% manifestó un nivel 

desfavorable, el 60% un nivel medio y el 25% un nivel favorable. Finalmente, en 

cuanto a la cooperación en el clima laboral, el 11.7% presentó un nivel 

desfavorable, el 58.3% indicó un nivel medio y el 30% un nivel favorable. A partir 

de estos hallazgos, se puede concluir que existe una relación entre el clima laboral 

y la satisfacción laboral del personal de emergencia del Hospital Nacional Sergio 

Enrique Bernales en Lima durante el año 2016. (12) 

 

2.1.2. Antecedentes Internacionales  

Salazar E., Fernández C. Santos M., Fernández H., Zepeta D., En el año 

2020 se presentó un trabajo titulado “Clima organizacional y satisfacción laboral 

en trabajadores de la salud”. “Con el objetivo de analizar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal del instituto de salud, se 
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utilizó un método de investigación transversal, analítico y correlacional, con una 

muestra de 182 trabajadores”. Los resultados indicaron que la mayoría de los 

trabajadores reportaron que el clima organizacional necesita mejorar (56%), 

mientras que el 40.7% mostró una satisfacción laboral de satisfactoria a muy 

satisfactoria (46.2%). Se encontró una correlación significativa moderada entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral. En conclusión, se identificó una 

correlación positiva entre la percepción del clima organizacional y la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la salud del instituto. (13) 

 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1 Clima Organizacional 

Hace referencia al entorno de trabajo que los integrantes de una empresa 

experimentan y perciben. Este ambiente engloba diversos aspectos como la 

estructura organizativa, el estilo de liderazgo, la comunicación interna, la 

motivación y las recompensas. Todos estos componentes ejercen una influencia 

directa sobre las conductas y el rendimiento de los individuos que integran la 

organización. 

La palabra clima se origina del griego Klima y significa tendencia, 

inclinación. Clima organizacional refleja entonces, una tendencia e inclinación 

respecto hasta qué punto las necesidades de una empresa y de los trabajadores que 

la integran estarían efectivamente siendo atendidas. (14) 

El modelo de Sbragia de 1983, se identificaron 20 dimensiones que abordan 

diversos aspectos del entorno organizacional. Además de los aspectos 

mencionados como el cumplimiento, la cooperación, la estructura, los premios, , 
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las normas, la identidad y los conflictos, se incluyen los factores/indicadores 

siguientes: El estado de tensión, Enfoque en la participación, Supervisión de 

proximidad, La consideración humana, Presente Autonomía, Prestigio 

Conseguido, La tolerancia existente; La claridad percibida; Justicia 

predominante; Condiciones de Progreso; Apoyo Logístico; Reconocimiento de 

proporciones; Formulario de control. (23) 

Brunet señala que “el concepto de clima organizacional fue presentado por 

primera vez en el ámbito de la psicología organizacional por Gellerman en 1960. 

Este concepto estaba influenciado por dos corrientes principales de pensamiento: 

la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. Esto destaca la existencia de una 

considerable controversia en torno a la definición del concepto de clima 

organizacional. En realidad, el clima de una organización puede ser percibido por 

un individuo sin que este sea consciente del papel y la existencia de los factores 

que lo constituyen. Por lo tanto, resulta difícil medir el clima, ya que nunca se 

sabe con certeza si el empleado lo está evaluando en función de sus propias 

opiniones personales o de las características inherentes de la organización”. (15) 

El “Clima Organizacional” se refieren a “los efectos percibidos que tiene el 

sistema formal, el estilo de liderazgo informal de los administradores y otros 

factores ambientales importantes en las actitudes, creencias, valores y motivación 

de las personas que trabajan en una organización. Desde esta perspectiva, el Clima 

Organizacional actúa como un filtro a través del cual se interpretan los fenómenos 

objetivos como la estructura organizativa, el liderazgo y la toma de decisiones. 

Por lo tanto, al evaluar el Clima Organizacional se está midiendo la percepción 

que tienen los empleados sobre la organización. Litwin y Stinger proponen la 
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existencia de nueve dimensiones que explican el clima presente en una empresa 

determinada”. (16) 

Todas estas dimensiones están vinculada con características específicas de 

la empresa, como por ejemplo: “Estructura; Responsabilidad (empowerment); 

Recompensa; Desafío; Relaciones; Cooperación, Estándares; Conflictos; 

Identidad”.  (16) 

Para Chiavenato, (1992) “El clima organizacional representa el ambiente 

interno de una organización, es la atmósfera psicológica característica que se 

experimenta en ella. Este concepto abarca una variedad de aspectos de la situación 

organizativa que se superponen entre sí en diferentes grados. Incluye factores 

estructurales como el tipo de organización, la tecnología utilizada, las políticas, 

las metas operativas y los reglamentos internos. Además, también engloba 

aspectos sociales como las actitudes, los sistemas de valores y las formas de 

comportamiento social que son reforzadas o castigadas dentro de la 

organización”. (17) 

Anzola, (2003) “El clima organizacional se refiere a las percepciones e 

interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen sobre su 

organización. Estas percepciones influyen en la conducta de los trabajadores y 

son un factor distintivo que diferencia a una organización de otra. El clima 

organizacional no solo se limita a la estructura formal de la organización, sino que 

también abarca la cultura, las relaciones interpersonales, las políticas de la 

empresa y otros aspectos que afectan la experiencia laboral de los empleados. Por 

lo tanto, entender y gestionar el clima organizacional es crucial para promover un 

entorno laboral positivo y productivo”.(18) 
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Características del clima organizacional 

Estos guardan relación con el ambiente en el que operan y se desenvuelven 

los integrantes de una institución. El clima organizacional tiende a mantener una 

visible estabilidad pese a experimentar cambios debido a situaciones 

coyunturales. Además, ejerce un fuerte impacto en el comportamiento y el 

desempeño de los integrantes de la empresa, influyendo en su grado de 

identificación y compromiso con la misma. El clima organizacional también es 

afectado por diversas variables estructurales, como el estilo de dirección, las 

políticas organizativas, los planes de gestión, entre otros. Estos elementos 

contribuyen a definir la cultura y el ambiente laboral de la organización, lo que a 

su vez repercute en el bienestar y la productividad de sus miembros. (19) 

 

Importancia del clima organizacional:  

El enfoque adquiere especial importancia debido a que el comportamiento 

de un empleado no se determina únicamente por los factores organizacionales en 

los que están inmersos, como los elementos del sistema organizacional y las 

acciones de sus miembros. Más bien, depende en gran medida de las percepciones 

que los empleados tengan de estos aspectos. Estas percepciones se ven 

influenciadas en gran medida por las actividades, experiencias e interacciones 

individuales de cada miembro con la organización. En consecuencia, el clima 

organizacional emerge como un factor crucial. (20) 

Exacto, el clima organizacional es una herramienta sumamente útil y 

relevante para el diagnóstico de una organización, ya que su objetivo es mejorar 

su funcionamiento en general. Permite identificar las fuentes de los conflictos, 

estrés o insatisfacción que pueden contribuir a generar conductas negativas entre 
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los miembros de la organización. Además, facilita el inicio y mantenimiento de 

cambios al proporcionar a la administración información específica sobre áreas 

de mejora. Además, contribuye a orientar el crecimiento de la organización y a 

anticipar los desafíos potenciales que puedan surgir en el horizonte. En síntesis, 

la evaluación del clima organizacional es fundamental para promover un entorno 

laboral saludable y eficiente. (21) 

 

Impacto del clima organizacional 

Arancibia y Marchant  (2006) “La percepción que tienen los empleados del 

clima laboral en su empresa está estrechamente relacionada con sus 

comportamientos hacia la organización. Cuando los empleados perciben un clima 

laboral satisfactorio, tienden a manifestar un mayor porcentaje de 

comportamientos funcionales y positivos hacia la empresa. Por otro lado, si el 

clima laboral es menos satisfactorio, es probable que los comportamientos 

funcionales hacia la empresa disminuyan”. (22) 

Es importante que “los esfuerzos de la empresa por mejorar ciertos aspectos 

del clima organizacional se basen en la retroalimentación de los empleados. Si las 

mejoras son percibidas positivamente por los empleados, es más probable que 

estos aumenten su compromiso y su comportamiento laboral en línea con los 

objetivos organizacionales. Por lo tanto, la percepción de los empleados sobre el 

clima organizacional actúa como un factor clave en la efectividad de las 

iniciativas de mejora y en el logro de los objetivos de la empresa”. (22) (23) 

Referenciando a Gonçalves (2000), afirman que “el conocimiento del Clima 

Organizacional ofrece una retroalimentación valiosa sobre los procesos que 

influyen en los comportamientos dentro de una organización. Esta comprensión 
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permite la implementación de cambios planificados tanto en las actitudes y 

conductas de los miembros como en la estructura organizacional o en alguno de 

sus subsistemas. La importancia de esta información radica en la evidencia de que 

el Clima Organizacional ejerce una influencia directa en el comportamiento 

observable de los miembros. A través de percepciones estabilizadas, el clima 

organiza la realidad percibida por los empleados y afecta los niveles de 

motivación laboral, así como el desempeño profesional, entre otros aspectos 

relevantes. En resumen, comprender y gestionar el clima organizacional de 

manera efectiva es fundamental para promover un entorno laboral productivo y 

satisfactorio”. (24) 

Los estudios sistemáticos del clima organizacional ofrecen la oportunidad 

de realizar intervenciones precisas en diversos aspectos de la organización. Estas 

intervenciones pueden abarcar desde el diseño o rediseño de estructura 

organizacional hasta la planificación estratégica y el cambio en el ambiente 

organizacional interno. Además, permiten gestionar programas motivacionales, 

mejorar la gestión del desempeño, optimizar los sistemas de comunicación 

externa e interna, así como mejorar los procesos productivos y los sistemas de 

retribución, entre otros aspectos. “De existir relación entre el clima e imagen 

corporativa, la gestión del clima como herramienta estratégica podría no sólo 

impactar el comportamiento y eficiencia de la organización en sus procesos 

productivos, sino también en su buena relación con los stakeholders, interacción 

siempre mediada por la reputación de la organización”. (24) 
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Repercusión del clima organizacional 

Ya sea beneficioso o no, el clima organizacional tiene un impacto positivo o 

negativo en la institución y está determinado por la percepción de los miembros. 

Entre las consecuencias positivas se incluyen el sentido de logro, la afiliación, el 

empoderamiento, la productividad, la retención de empleados, la satisfacción 

laboral, la capacidad de adaptación y la innovación. Por otro lado, las 

consecuencias negativas pueden incluir la falta de adaptación, una alta rotación de 

personal, el ausentismo laboral, la falta de innovación y una baja productividad, 

entre otras. 

El clima organizacional, “en conjunto con las estructuras organizativas y las 

características individuales, constituye un sistema interdependiente altamente 

dinámico. Un clima organizacional saludable promueve el desarrollo de una cultura 

organizacional arraigada en necesidades, valores, expectativas, creencias, normas 

y prácticas compartidas y transmitidas por los miembros de la organización”. (25) 

 

Modelos de clima organizacional  

1. MODELO DERENSIS LIKERT: Menciona que “el comportamiento de los 

empleados está influenciado tanto por las acciones de la administración como 

por las condiciones organizacionales que ellos perciben, así como por sus 

propias expectativas, habilidades y valores. En consecuencia, la forma en que 

los empleados reaccionan está determinada por su percepción de estas 

influencias”.(26) 

- Ambiente físico, estructurales, ambiente social, personales y comportamiento 

organizacional. (26) 
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2. MODELO DE LITWIN Y STINGER. Marín (2003) y Bustos (2006), 

sostienen que dentro de las opciones disponibles para analizar el Clima 

Organizacional (C.O.), sobresale la metodología desarrollada por Litwin y 

Stinger, que implica la aplicación de un sondeo a los integrantes de la 

organización. Este cuestionario se fundamenta en la teoría de estos autores, 

quienes proponen la existencia de 9 dimensiones que describen el clima presente 

en una organización específica. (16) Todas estas dimensiones guardan relación 

con distintas características de la institución, tales como:  

- Estructura, Responsabilidad (empowerment), Recompensa, Desafío, 

Relaciones, Cooperación, Estándares, Conflictos e Identidad 

 

3. MODELO DE GONCALVEZ. Goncalves sostiene que, el clima 

organizacional se define como un entorno humano y físico, que engloba un 

conjunto de variables, cualidades, atributos o características razonablemente 

estables de un entorno laboral específico. Este clima está estrechamente 

vinculado con la conducta de los individuos, su forma de laborar y relacionarse, 

así como su interacción con la organización. Además, está influenciado por el 

estilo de liderazgo de los directivos, el equipamiento utilizado y las actividades 

realizadas por cada persona en la organización.  (24) 

El mismo autor explica que “el clima organizacional actúa como un factor 

intermedio que media entre los componentes del sistema organizacional, como 

la estructura, el liderazgo y la toma de decisiones, y las motivaciones que 

influyen en la conducta de los individuos”. “Este comportamiento, a su vez, tiene 

repercusiones en la organización en términos de productividad, satisfacción 

laboral, rotación de personal, ausentismo, entre otros aspectos. Por lo tanto, al 
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evaluar el clima organizacional se obtiene una medida de cómo perciben los 

empleados la organización y cómo esta percepción influye en su 

comportamiento”. (24) 

 

4. MODELO DEL MINSA. Según el MINSA (2009), las dimensiones a tomar en 

consideración en una investigación de clima organizacional en un 

establecimiento de salud se considerarán: 

- Liderazgo 

- Recompensa 

- Confort 

- Potencial humano 

- Innovación 

 

2.2.2 Diseño organizacional (estructura) 

“Las organizaciones se definen como sistemas en los que dos o más 

personas coordinan conscientemente actividades o fuerzas. En esta definición, el 

aspecto clave es la coordinación consciente, que implica cuatro elementos 

presentes en todas las organizaciones: la coordinación de esfuerzos, la existencia 

de un objetivo común, la división del trabajo y una jerarquía de autoridad, que 

comúnmente se conoce como estructura organizacional”. (2) 

a) Estructura 

La estructura organizacional se refiere a la percepción que los miembros 

de una institución tienen respecto al gran número de disposiciones, 
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procedimientos, trámites y otras limitaciones que enfrentan en el desarrollo de 

sus labores. Se relaciona con la medida en que la organización prioriza la 

burocracia en comparación con un clima de laborable más libre, informal y 

menos estructurado. 

 

b) Toma de decisiones 

La evaluación del proceso de toma de decisiones en una organización 

incluye el análisis de la información utilizable y empleada en dicho proceso, 

así como el papel que desempeñan los empleados en este contexto. Además, 

implica examinar el grado de centralización en la toma de decisiones, es decir, 

cómo la empresa distribuye este proceso entre los diferentes niveles de 

jerarquía. 

 

c) Comunicación organizacional 

Esta dimensión se fundamenta en los sistemas de comunicación 

presentes dentro de la institución, así como en la simplicidad con la que los 

trabajadores puedan hacer que sus reclamos sean escuchados por la 

administración. 

 

d) Remuneraciones 

Esta figura se sustenta en la manera en que se compensa a los empleados 

por su trabajo. (2) 
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Cultura de la organización 

Una institución no puede considerarse como tal si no cuenta con la 

participación de trabajadores comprometidos con sus propósitos. Para poder 

obtener esto, es fundamental tener en cuenta el ambiente en el que se desarrollan 

las relaciones, normas y patrones de comportamiento, lo que configura la cultura 

de la institución. Esta cultura puede determinar si la organización será productiva 

y eficiente, o, por el contrario, infructuosa e ineficiente, en función de las 

relaciones establecidas entre sus elementos desde el principio. 

 

a) Identidad 

Se refiere al sentido de pertenencia a la organización y al reconocimiento 

de ser una pieza importantísima y preciado al interior del equipo de trabajo. En 

términos generales, implica la percepción de compartir los fines personales con 

los de la institución. 

 

b) Conflicto y cooperación 

Esta dimensión aborda el nivel de participación entre los empleados en 

el desempeño de sus funciones, así como el respaldo material y humano que 

reciben de la organización. 

 

c) Motivación 

Esta dimensión hace referencia a las condiciones que influyen en la 

intensidad con la que los empleados trabajan al interior de la institución. (2) 
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2.3. Marco Conceptual  

- Clima organizacional. Determina el ambiente psicosocial de una organización. El 

término se refiere a la atmósfera social de una determinada organización o empresa 

y que dispone el grado de bienestar y satisfacción que se puede encontrar en ella. 

(1) 

- Calidad del servicio de salud. “En el ámbito de la salud, se emplean cuatro términos 

clave para describir la actuación sanitaria. Estos son: Equidad, Efectividad, Eficacia 

y Eficiencia. Cuando se proporcionan servicios con equidad, se prioriza a quienes 

más lo necesitan, asegurando su accesibilidad. La eficacia se refiere a utilizar 

métodos y tecnologías apropiadas, mientras que la efectividad implica lograr una 

cobertura e impacto adecuados. Por último, la eficiencia se relaciona con un 

desempeño y costos adecuados. Estos aspectos combinados son fundamentales para 

garantizar la calidad de los servicios de salud”. (27) 

- Liderazgo. Señala la capacidad real para dirigir a los colaboradores. Utilizar un 

buen liderazgo es sumamente importante para tener un clima organizacional 

positivo que haga que los intereses del personal y de la organización estén alineados 

en la misma dirección. (28) 

- Compromiso. En qué grado el modus operandi de la organización permite y 

propicia que los empleados estén involucrados con el éxito de ella. Si esto no existe 

no habrá la sinergia necesaria para que ellos den lo mejor de sus esfuerzos. (28) 

- Comunicación. Constituye el medio para la propagación de ideas y conceptos que 

servirán para el desarrollo de un clima organizacional saludable. Motivación. Si no 

hay motivación el clima organizacional podría llegar a ser nocivo haciendo que el 

personal trabaje de manera desganada e improductiva. (29) 
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- Toma de decisiones. ¿Sabe el personal involucrado por qué se toman las decisiones 

que se toman? ¿Las decisiones que la organización ha tomado generalmente son las 

más apropiadas para su buena performance? ¿Hay un consenso sobre las decisiones 

ya tomadas? La toma de decisiones influye sobre el clima organizacional porque 

ellas son las que inciden directamente sobre la gente que está trabajando en ella. 

(29) 

- Metas. Estos son los resultados preferidos o estados deseables que las 

organizaciones se esfuerzan por lograr y realizar. (29) 

- Valores. La organización debe trabajar basada en valores que sirvan como soporte 

para el personal, los mismos que puestos en práctica garantizarán y harán conocer 

a cada uno de los trabajadores bajo qué parámetros realiza sus labores en la 

organización. (29) 

- Condiciones laborales. El entorno laboral en el que las personas se desenvuelven 

tiene un impacto significativo en el clima organizacional. (29) 

- Usuarios. Son personas que reciben la prestación de servicios de diversas índoles 

de una determinada organización. (29) 

 



42 

CAPÍTULO III 

HIPÓTESIS 

 

3.1. Hipótesis General  

• H1 = Existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza y Cuello 

del Hospital Central de la Policía Nacional del Perú Lima – 2020 

• H0 = No existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza y Cuello 

del Hospital Central de la Policía Nacional del Perú Lima – 2020 

 

3.2. Hipótesis Especificas  

• H1 = Existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción según el departamento de atención del Hospital Central de la Policía 

Nacional del Perú Lima – 2020. 

• H0 = No existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción según el departamento de atención del Hospital Central de la Policía 

Nacional del Perú Lima – 2020. 

• H1 = Existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción según el tiempo de servicio, en el área de Otorrinolaringología y 

Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 

• H0 = No existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción según el tiempo de servicio, en el área de Otorrinolaringología y 
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Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la Policía Nacional del Perú 

Lima – 2020. 

• H1 = Existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción según el sexo, en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza 

y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 

• H0 = No existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción según el sexo, en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza 

y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 

 

3.3. Variable 
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA 

 

4.1. Método de Investigación  

El estudio de investigación que se presenta está basado en el método científico 

porque es la búsqueda intencionada de conocimientos o de soluciones a problemas de 

carácter científico. (30) 

 

4.2. Tipo de investigación  

La naturaleza transversal de este tema radica en su exploración de nuevos 

conocimientos y áreas de investigación, sin estar orientada hacia objetivos prácticos 

concretos. (30) así también, porque todas las variables son medidas en una sola ocasión; 

por ello de realizar comparaciones, se trata de muestras independiente. (31) 

 

4.3. Nivel de investigación  

De nivel correlacional ya que busca conocer la relación o grado de asociación que 

existe entre dos o más conceptos, categorías. (30) 

 

4.4. Diseño de la Investigación  

El estudio es de diseño no experimental porque no se manipuló las variables 

deliberadamente. (30) 
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                                                                 Ox 

 

               M               r 

   

     Oy 

M = Médicos, enfermeras, personal técnico e internos  

Ox     = Clima Organizacional 

Oy     = Satisfacción laboral 

 

4.5. Población y muestra  

4.5.1 Población  

Conformada por el personal Médico asistencial, así como el personal 

técnico y staff de enfermeras llegando a ser 41 personales del Hospital Central 

Policial en el área de OCCC. 

 

4.5.2 Muestra  

La población estuvo conformada por la población total que fue 41 personas 

que laboran en el Hospital Central Policial en el área de OCCC. 

Técnica de muestreo fue la no probabilística censal por conveniencia.  

 

4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

- Técnica: La Encuesta (anexo 3). 
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- Instrumento: Se ha realizado mediante un cuestionario con 51 interrogantes para 

evaluar el clima organizacional. 

 

Ficha Técnica del Cuestionario Clima organizacional 

Nombre del autor:     Litwin y Stringer (1968) y reformulado por Dávila y Romero 

(2008) 

Ítems:                         Formado por 51 apartados que se valoran con una escala tipo 

Likert. 

Confiabilidad :            0.8384 Alfa de Cronbach 

Procedencia:              Perú.  

Aplicación:                Trabajadores con relación laboral de dependencia 

Objetivos:                   Medir el clima organizacional en personas de salud 

Administración:         Personas mayores de 18 años con un nivel mínimo de lectura. 

Campo de aplicación:         Laboral y clínica. 

Forma de Aplicación:    Individual o colectiva/ Formato físico o colectivo 

Tiempo:                          25´ en formato físico 

Material:                        Test y lápiz. 

Puntaje:                         1 = Muy en desacuerdo 

                                      2 = Desacuerdo 

                                      3 = Indeciso 

                                      4 = De acuerdo 

                                      5 = Muy de acuerdo 

Significación:                 Factor general de clima organizacional 

Usos:                               Diagnóstico organizacional y laboral 

Procedimiento:  
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La encuesta constó de 51 ítems las cuales se miden en una escala de Likert de 5 

ítems que varía según la respuesta del encuestado entre: “Muy de acuerdo (5 puntos), 

De acuerdo (4 puntos), Indeciso (3 puntos), Desacuerdo (2 puntos) y Muy en 

desacuerdo (1 punto). El resultado de esta encuesta valorara el clima organizacional 

en el trabajador de salud agrupados en 5 intervalos”  

 

Operacionalización del instrumento:  

El presente instrumento se consideró para medir a la variable Clima 

organizacional el cual consta de 51 puntos con 5 alternativas con una puntuación de 1 

– 5 puntos teniendo así el mayor valor de puntaje de 255 y el menor valor de 51 con 

estos datos se consideró 5 categorías: 

• Muy insatisfecho:                      51 a  92 

• Insatisfecho:                               93  a  133 

• Ni satisfecho, ni insatisfecho:    134  a  173  

• Satisfecho:                                  174 a 214  

• Muy Satisfecho:                         215 a  255 

 

- Técnica: La técnica es la Encuesta (anexo 3). 

- Instrumento: Se realizó mediante un cuestionario con 35 preguntas para la medir la 

satisfacción laboral. 

 

Ficha Técnica del Cuestionario Satisfacción laboral 

Nombre del autor:       Sonia Palma Carrillo 

Ítems:                         Formado por 35 apartados que se valoran con una escala tipo 

Likert. 

Confiabilidad            0.79 con Alfa de Cronbach 

Procedencia:              Perú.  



49 

Aplicación:                Empleados con relación laboral de dependencia 

Objetivos:                   Medir la satisfacción laboral en personas de salud 

Administración:         Personas mayores de 18 años con un nivel mínimo de lectura. 

Campo de aplicación:         Laboral y clínica. 

Forma de Aplicación:    Individual o colectiva/ Formato físico o colectivo 

Tiempo:                          20´ en formato físico 

Material:                        Test y lápiz. 

Puntaje:                         1 = Muy en desacuerdo 

                                        2 = Desacuerdo 

                                        3 = Indeciso 

                                        4 = De acuerdo 

                                        5 = Muy de acuerdo 

Significación:                 Factor general de satisfacción 

Usos:                               Diagnóstico organizacional y laboral 

 

Procedimiento:  

La encuesta constó de 35 ítems las cuales se miden en una escala de Likert de 

5ítems que varía según la respuesta del encuestado entre: “Muy de acuerdo (5 puntos), 

De acuerdo (4 puntos), Indeciso (3 puntos), Desacuerdo (2 puntos) y Muy en 

desacuerdo (1 punto)”. El resultado de esta encuesta valorara la satisfacción del 

trabajador de salud agrupados en 5 intervalos  

 

Operacionalización del instrumento:  

El presente instrumento se consideró para medir a la variable Satisfacción 

laboral el cual tiene 35 puntos con 5 alternativas con una puntuación de 1 – 5 puntos 
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teniendo así el mayor valor de puntaje de 175 y el menor valor de 35 con estos datos 

se consideró 5 categorías: 

• Muy insatisfecho:                      35 a  63 

• Insatisfecho:                               64  a  91 

• Ni satisfecho, ni insatisfecho:    92  a   119  

• Satisfecho:                                  120 a  147  

• Muy Satisfecho:                         148 a  175 

 

4.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos  

Después de obtener las fichas de recolección de datos, se procesó todos los datos 

con el software se realizó un reordenamiento de todas las fichas debidamente rellenadas 

con sus consentimientos informados, los cuales serán procesadas e incorporados todos 

los datos mediante el programa Excel de Microsoft y posteriormente exportados al Spss 

v 23 

Técnicas y análisis de datos 

ANÁLISIS DESCRIPTIVO: 

Los datos obtenidos se presentaron mediante una tabla o gráficos mostrando el N° 

de frecuencias y el porcentaje de cada una de las variables. 

 

ANÁLISIS INFERENCIAL: 

Se utilizó pruebas estadísticas para verificar las hipótesis en los objetivos 

específicos se utilizará las pruebas no paramétricas y las pruebas paramétricas para 

hallar la significancia o p valor, como la U de Mann Whitney, Kruskal Wallis y Anova 

con un factor intrasujetos. 
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PAQUETES ESTADÍSTICOS: 

Los datos fueron analizados e interpretados empleando el software SPSS versión 

23 en idioma español. 

 

4.8. Aspectos éticos de la investigación 

La investigación se rige con lo estipulado en Reglamento General de 

Investigación de la UPLA, en sus artículos 27 y 28.y art. 4 del código de ética de la 

Universidad Peruana Los Andes. 

- Protección de la persona y de diferentes grupos étnicos y socio culturales. Mediante 

el presente estudio se consideró mantener los datos en absoluta confidencialidad la 

identidad del personal, así como su privacidad a los datos emitidos por el personal 

que participó en el presente estudio. 

- Consentimiento Informado. Así también para el presente estudio se consideró el 

consentimiento informado el cual fue rellenada por el personal que participó de 

forma voluntaria, informada y libre. 

- Beneficencia y no maleficencia. Mediante el presente estudio no se causó ningún 

daño físico, ni psicológico debido a que solamente se le realizó encuestas al personal 

que participó de forma voluntaria en el estudio.  29 

- Responsabilidad. En el desarrollo del estudio se ha actuado de manera responsable 

respecto a la relevancia, el alcance y las consecuencias del estudio, como a nivel 

personal e institucional así como también en el ámbito social. 



52 

- Veracidad. Investigamos de manera rigurosa para garantizar la veracidad en todas 

las etapas del proceso, desde la definición del problema hasta la interpretación y 

comunicación de los resultados obtenidos. 
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CAPÍTULO V 

RESULTADOS 

 

5.1. Descripción de resultados  

 

Tabla 1 Frecuencia porcentual de la variable clima organizacional 

Clima Organizacional 

  Frecuencia % 

Regular clima organizacional 3 7.3 

Buen clima organizacional 36 87.8 

Muy buen clima organizacional 2 4.9 

Total 41 100.0 

 

 

Figura  1 Distribución porcentual de la variable clima organizacional 

 

 

INTERPRETACIÓN: Observados que el 7.32% muestra un regular clima 

organizacional, el 87.80% buen clima organizacional y el 4.88% muy buen clima 

organizacional.  
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Tabla 2 Frecuencia porcentual de la variable satisfacción laboral 

Satisfacción Laboral 

  Frecuencia % 

Ni satisfecho ni insatisfecho 3 7.3 

Satisfecho 35 85.4 

Muy satisfecho 3 7.3 

Total 41 100.0 

 

Figura  2 Distribución porcentual de la variable satisfacción laboral 

 

 

INTERPRETACIÓN: Observamos que el 7.32% no se encuentra ni satisfecho ni 

insatisfecho, el 85.37% está satisfecho y el 7.32% está muy satisfecho.  
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Tabla 3 Frecuencia porcentual de la variable departamento 

Departamento 

  Frecuencia % 

Otorrinolaringología 24 58.5 

Cirugía de cabeza y cuello 17 41.5 

Total 41 100.0 

 

Figura  3 Distribución porcentual de la variable departamento 

 

 

 

INTERPRETACIÓN: Observamos que el 41.46% son del departamento de cirugía de 

cabeza y cuello y el 58.54% son del departamento de otorrinolaringología.  
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RESULTADOS DE LA VARIABLE TIEMPO DE SERVICIO LA INSTITUCIÓN 

HOSPITAL NACIONAL DEL PERÚ LUIS NICANOR SAENZ LIMA   

Tabla 4 Frecuencia porcentual de la variable tiempo servicio en la 

institución Hospital Nacional  del Perú Luis Nicanor Sáenz Lima   

Estadísticos 

TIEMPO EN LA INSTITUCIÓN (Hospital 

Nacional del Perú Luis Nicanor) 

N Válido 41 

Perdidos 0 

Media 4.7805 

Error estándar de la media .48954 

Mediana 3.0000 

Moda 2.00 

Desviación estándar 3.13458 

Varianza 9.826 

Mínimo 2.00 

Máximo 11.00 

 

Figura  4 Histograma de la variable tiempo de servicio en la institución 
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INTERPRETACIÓN: Observamos el promedio o media de la variable tiempo en el 

servicio en el Hospital Nacional del Perú Luis Nicanor Sáenz Lima es 4.7805 años de 

servicio, con un error estándar 0.48954 años, respecto a la mediana es de 3.00 años con 

un 50% de menos de 3 años de tiempo de servicio y el otro 50% con más de 3 años de 

tiempo de servicio, con el mínimo de 2 años y máximo de 11 años de tiempo de servicio. 

 

Tabla 5 Frecuencia porcentual de la variable tiempo en el servicio de OCC 

Estadísticos 

TIEMPO EN EL SERVICIO DE OCCC 

N Válido 41 

Perdidos 0 

Media 4.0976 

Error estándar de la media .48490 

Mediana 3.0000 

Moda 3.00 

Desviación estándar 3.10487 

Varianza 9.640 

Mínimo 1.00 

Máximo 10.00 

 



58 

Figura  5 Histograma de la variable tiempo en el servicio de OCCC 

 

 

INTERPRETACIÓN: Observamos el promedio o media de la variable tiempo en el 

servicio de OCCC con un 4.0976 años y un error estándar de 0.48490, con una mediana 

de 3.00 años de servicio en el área de Otorrinolaringología de Cabeza y cuello, con el 

mínimo de 1 año y máximo de 10 años de tiempo de servicio en el área de 

Otorrinolaringología y cabeza y cuello. 

 

 

Tabla 6 Frecuencia porcentual de la variable edad 

Estadísticos 

EDAD 

N Válido 41 

Perdidos 0 

Media 37.0732 

Error estándar de la media .68999 

Mediana 36.0000 

Moda 36.00 

Desviación estándar 4.41809 

Varianza 19.520 

Mínimo 28.00 

Máximo 47.00 
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Figura  6 Histograma de la variable edad

 

INTERPRETACIÓN: Observamos el promedio o media de la variable edad 37.0732, 

error estándar 0.68999, mediana de 36.0000, con el mínimo de 28 y máximo de 47. 

 

5.2. Contrastación de Hipótesis  

CONTRASTE DE HIPÓTESIS GENERAL 

“CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO A LA SATISFACCIÓN LABORAL”  

 

Análisis de datos 

1er paso.-  La variable "Clima organizacional", según sus categorías, se clasifica como 

una variable cualitativa politómica ordinal. 

2do paso.-  La variable "Satisfacción laboral", según sus categorías, se considera una 

variable cualitativa politómica ordinal. 

Correcto, dado que ambas variables son cualitativas ordinales y se desea analizar 

la asociación entre ellas, la prueba adecuada sería la correlación de Rho de Spearman. 
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Este ensayo evalúa la relación entre dos variables ordenadas sin suponer ninguna 

distribución particular en los datos, por lo que es adecuada para este tipo de análisis. 

 

Prueba de hipótesis general. 

Planteamiento 

H0: No existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la 

satisfacción laboral en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza y Cuello 

del Hospital Central de la PNP Lima – 2020.  

Ha: Existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la 

satisfacción laboral en el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza y Cuello 

del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 

Cálculo del estadístico Prueba no Paramétrica: Rho de Spearman 

 

Correlaciones 

  
Clima 

Organizacional 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coef. de 

correlac.  
1.000 .396 

Sig. (bilateral)   .029 

N 41 41 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
.396 1.000 

Sig. (bilateral) .029   

N 41 41 
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Tabla cruzada CO y SL * 

  

Satisfacción Laboral 

Total 
Ni 

satisfecho 

ni 

insatisfecho 

Satisfecho 
Muy 

satisfecho 

Clima 

Organizacional 

Regular clima 

organizacional 

0 5 0 5 

0.0% 12.2% 0.0% 12.2% 

Buen clima 

organizacional 

4 29 1 34 

9.8% 70.7% 2.4% 82.9% 

Muy buen clima 

organizacional 

0 0 2 2 

0.0% 0.0% 4.9% 4.9% 

Total 
4 34 3 41 

9.8% 82.9% 7.3% 100.0% 

 

 

Representación de los coeficientes de correlación 
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Por lo tanto, dado que el valor de la correlación rs es de -0.396, esto indica una 

correlación baja entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el área de 

Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la PNP en 

Lima durante el año 2020. 

 

Nivel de Significancia (alfa)  

                         α = 0,05 en consecuencia el 5%  

 

Estadística de prueba 

N= 41 

 

rs= - 0,396 

P- valor=  0.029 

 

a) Regla de decisión:  

Aceptamos H0 si  : α ≥ 0.05 

Rechazamos H0 si  : α < 0.05 

 

b) Decisión estadística  

Se acepta la Hipótesis H1 debido a que el valor-p es menor que el nivel de 

significancia establecido (α=0.05). 

En consecuencia, hay una asociación directa y significativa entre el clima 

organizacional  y en la satisfacción laboral en el área de Otorrinolaringología y Cirugía 

de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 
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CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO A LA SATISFACCIÓN LABORAL 

SEGÚN EL ÁREA DE OCCC 

 

Análisis de datos 

Las Variables: Clima organizacional y Satisfacción laboral; según sus categorías ambas 

son variables cualitativas Politómicas ordinales. 

Variable de agrupación Departamento de atención. 

Dado que tanto la variable "Clima organizacional" como la variable "Satisfacción 

laboral" son cualitativas ordinales, la prueba no paramétrica más adecuada para analizar 

la asociación entre ellas es la correlación de Rho de Spearman. Esta prueba evalúa la 

relación entre dos variables ordenadas sin hacer suposiciones sobre la distribución de 

los datos, lo que la hace apropiada para este tipo de análisis. 

 

Prueba de hipótesis especifico 1 

Planteamiento 

H0: Se establece que no existe una asociación directa y significativa entre el clima 

organizacional y en la satisfacción laboral según el área de Otorrinolaringología 

comparado al área de Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la PNP 

Lima – 2020.  

Ha: Existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la 

satisfacción laboral según el área de Otorrinolaringología comparado al área de 

Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 
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Cálculo del estadístico Prueba no Paramétrica: Rho de Spearman 

Correlacionesa 

  Satisfacción Laboral 

      OTORRINOLARINGOLOGÍA 
CIRUGÍA DE 

CABEZA Y CUELLO 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

.357 -.091 

Sig. 

(bilateral) 
.041 .728 

N 24 17 
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Tabla cruzada CO / S La 

  

Satisfacción Laboral 

Total 
Ni 

satisfecho 

ni 

insatisfecho 

Satisfecho Muy satisfecho 

Clima 

Organizacional 

Regular clima 

organizacional 

0 3 0 3 

0.0% 12.5% 0.0% 12.5% 

Buen clima 

organizacional 

3 15 1 19 

12.5% 62.5% 4.2% 79.2% 

Muy buen clima 

organizacional 

0 0 2 2 

0.0% 0.0% 8.3% 8.3% 

Total 
3 18 3 24 

12.5% 75.0% 12.5% 100.0% 
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a. DEPARTAMENTO = OTORRINOLARINGOLOGÍA 

Tabla cruzada CL / SLa 

  

Satisfacción Laboral 

Total Ni satisfecho 

ni insatisfecho 
Satisfecho 

Clima 

Organizacional 

Regular clima 

organizacional 

0 2 2 

0.0% 11.8% 11.8% 

Buen clima 

organizacional 

1 14 15 

5.9% 82.4% 88.2% 

Total 
1 16 17 

5.9% 94.1% 100.0% 

a. DEPARTAMENTO = CIRUGÍA DE CABEZA Y CUELLO 

 

 

Interpretación de los coeficientes de correlación 

 

 

El valor de la correlación de Spearman (rs = 0.357) indica una correlación positiva 

baja entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el área de 

Otorrinolaringología del Hospital Central de la PNP. Esto sugiere que, si bien hay una 

relación entre estas dos variables, su asociación es relativamente débil. 

 

Nivel de Significancia (alfa)  

                         α = 0,05 en consecuencia el 5%  

Estadística de prueba 

N= 24                                                                  N= 17 
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rs=    0,357                                                      rs= - 0,091 

P- valor=  0.041                                              P- valor=  0.728 

  

c) Regla de decisión:  

Aceptamos H0 si  : α ≥ 0.05 

Rechazamos H0 si  : α < 0.05 

d) Decisión estadística  

Aceptamos la Hipótesis H1 debido a que el valor-p es menor que el nivel de 

significancia establecido (α=0.05).  

 

Por el motivo o las razones antes mencionadas, si existe asociación directa y 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral según el área de 

Otorrinolaringología del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO A LA SATISFACCIÓN LABORAL 

SEGÚN EL TIEMPO DE SERVICIO 

 

Análisis de datos 

Variables: Clima organizacional  y Satisfacción laboral de acuerdo a sus categorías son 

variables cualitativas Politómicas ordinales. 

Variable de agrupación Tiempo de Servicio 
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Así que, para llevar a cabo la comparación de hipótesis con respecto al propósito 

de conectar la variable Clima organizacional con la Satisfacción laboral, en relación a 

estas 2 variables cualitativas (categóricas - Ordinales), se requeriría emplear las pruebas 

no paramétricas de Rho de Spearman. 

 

Prueba de hipótesis especifico 2 

Planteamiento 

H0: No existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la 

satisfacción laboral según tiempo de servicio el área de CCC del Hospital Central 

de la PNP Lima – 2020.  

Ha: Existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la 

satisfacción laboral según tiempo de servicio el área de Cirugía de Cabeza y Cuello 

del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 

 

Cálculo del estadístico Prueba no Paramétrica: Rho de Spearman 

Correlacionesa 

      Satisfacción laboral 

  
Tiempo en el 

servicio = 0 a 5 años 

Tiempo de servicio = 

6 años a mas 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,359 -0.189 

Sig. (bilateral) 0.044 .626 

N 32 9 
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Tabla cruzada CO  * SLa 

  

Satisfacción Laboral 

Total 
Ni 

satisfecho 

ni 

insatisfecho 

Satisfecho 
Muy 

satisfecho 

Clima 

Organizacional 

Regular clima 

organizacional 

0 3 0 3 

0.0% 9.4% 0.0% 9.4% 

Buen clima 

organizacional 

3 23 1 27 

9.4% 71.9% 3.1% 84.4% 

Muy buen clima 

organizacional 

0 0 2 2 

0.0% 0.0% 6.3% 6.3% 

Total 
3 26 3 32 

9.4% 81.3% 9.4% 100.0% 

a. Tiempo en el servicio = 0 a 5 años 

 

Tabla cruzada CO*S La 

  

Satisfacción Laboral 

Tot. 
Ni 

satisfecho 

ni 

insatisfecho 

Satisfecho 

Clima 

Organizacional 

Regular clima 

organizacional 

0 2 2 

0.0% 22.2% 22.2% 

Buen clima 

organizacional 

1 6 7 

11.1% 66.7% 77.8% 

Total 
1 8 9 

11.1% 88.9% 100.0% 

a. Tiempo en el servicio = 6 años a mas 

 

 

Por lo tanto, según la tabla de COEFICIENTE DE CORRELACIÓN, que se 

consigna en la página 61, podemos decir que, dado que el valor de la correlación rs = 

0.359 se encuentra en el rango de “correlación baja”, podemos concluir que tiene una 

correlación débil entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en relación al 

tiempo de servicio de 0 a 5 años, específicamente en el área de Otorrinolaringología en 

comparación con el área de CCC del Hospital Central de la PNP en Lima, durante el 

año 2020. 
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Nivel de Significancia (alfa)  

                         α = 0,05 es decir el 5%  

 

Estadística de prueba 

N= 32                                                                 N= 09 

 

                                          

rs=    0,359                                                       rs= - 0,189 

P- valor=  0.044                                              P- valor=  0.626 

 

e) Regla de decisión:  

Aceptamos H0 si  : α ≥ 0.05 

Rechazamos H0 si  : α < 0.05 

 

f) Decisión estadística  

Aceptamos la Hipótesis H1 debido a que el p-valor menor que el nivel de 

significancia (α=0.05) 

Entonces, se puede concluir que hay una relación directa y significativa entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en el área de Cirugía de Cabeza y Cuello 

del Hospital Central de la PNP en Lima durante el año 2020, específicamente en 

relación al tiempo de servicio de 0 a 5 años. 
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CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO A LA SATISFACCIÓN LABORAL 

SEGÚN EL SEXO 

Análisis de datos 

Las Variables Clima organizacional y Satisfacción laboral de acuerdo a sus categorías 

son variables cualitativas Politómicas ordinales. 

Variable de agrupación: Sexo 

Por consiguiente, para llevar a cabo la prueba de hipótesis de acuerdo con el 

propósito de asociar la variable Clima organizacional con la Satisfacción laboral, dado 

que las 2 variables son cualitativas (categóricas - ordinales), se recomienda usar las 

pruebas no paramétricas de Rho de Spearman. 

 

Prueba de hipótesis especifico 3 

Planteamiento 

H0: No existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la 

satisfacción laboral según el sexo entre el área de Otorrinolaringología comparado 

al área de CCC del Hospital Central de la PNP Lima – 2020.  

Ha: Existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la 

satisfacción laboral según el sexo| entre el área de Otorrinolaringología comparado 

al área de CCC del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 
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Cálculo del estadístico Prueba no Paramétrica: Rho de Spearman 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlacionesa 

  Satisfacción Laboral 

      Varón Mujer  

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,448* -.124 

Sig. (bilateral) .025 .647 

N 25 16 
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Tabla cruzada CO / S La 

  

Satisfacción Laboral 

Total 
Ni 

satisfecho 

ni 

insatisfecho 

Satisfecho 
Muy 

satisfecho 

Clima 

Organizacional 

Regular clima 

organizacional 

0 4 0 4 

0.0% 16.0% 0.0% 16.0% 

Buen clima 

organizacional 

1 17 1 19 

4.0% 68.0% 4.0% 76.0% 

Muy buen clima 

organizacional 

0 0 2 2 

0.0% 0.0% 8.0% 8.0% 

Total 
1 21 3 25 

4.0% 84.0% 12.0% 100.0% 

a. SEXO = Masculino 

 

Tabla cruzada CO / S La 

  

Satisfacción Laboral 

Tot.  
Ni 

satisfecho 

ni 

insatisfecho 

Satisfecho 

Clima 

Organizacional 

Regular clima 

organizacional 

0 1 1 

0.0% 6.3% 6.3% 

Buen clima 

organizacional 

3 12 15 

18.8% 75.0% 93.8% 

Total 
3 13 16 

18.8% 81.3% 100.0% 

a. SEXO = Femenino 

 

Interpretación del coeficiente de correlación 

Entonces, según la tabla de COEFICIENTE DE CORRELACIÓN, que se 

consigna en la página 65, podemos afirmar, dado que el valor de la correlación rs = 

0.448 se encuentra en el rango de correlación moderada, podemos concluir que tiene 

una correlación moderada entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, 

específicamente en relación al sexo masculino en el área de OCCC del Hospital Central 

de la PNP en Lima durante el año 2020. 
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Nivel de Significancia (alfa)  

                         α = 0,05 es consecuencia el 5%  

Estadística de prueba 

N= 25                                                                  N= 16 

 

                                          

rs=    0,448                                                      rs= - 0,124 

P- valor=  0.025                                              P- valor=  0.647 

 

a) Regla de decisión:  

Aceptamos H0 si  : α ≥ 0.05 

Rechazamos H0 si  : α < 0.05 

 

b) Decisión estadística  

Aceptamos la Hipótesis H1 debido a que el p-valor > que el nivel de significancia 

(α=0,05) 

Por consiguiente, si tiene una asociación directa y significativa entre el clima 

organizacional y en la satisfacción laboral en el sexo masculino entre el área de OCCC 

del Hospital Central de la PNP Lima – 2020. 
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

La investigación tiene como título “Clima organizacional asociado a la satisfacción 

laboral en el Hospital P.N.P. Luis N. Saenz Lima – 2020”, tomando en cuenta estudios de 

diversas fuentes, que nos permitió contrastar con los resultados obtenidos.  

Contraste de hipótesis general  

La hipótesis general que se planteó es existe asociación directa y significativa entre 

el clima organizacional y en la satisfacción laboral en el área de Otorrinolaringología y 

Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la Policía Nacional del Perú Lima – 

2020., en cuanto a la prueba de hipótesis podemos observar que la decisión estadística del 

P-valor es 0.029 que es menor al nivel de significancia de 0,05. Al rechazar la hipótesis nula 

(Ho) se acepta la hipótesis Alterna (Ha), por ende, si existe asociación directa y significativa 

entre el clima organizacional y en la satisfacción laboral en el área de OCCC del Hospital 

Central de la PNP Lima – 2020. 

Estos resultados coinciden con los de Serafin F. mencionando que “tiene relación 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral siendo el índice de 

correlación Rho de Spearman = 0.827, que es una relación alta entre las variables, con el 

índice que, en un adecuado clima organizacional, la satisfacción laboral será mayor que el 

desarrollo. (32) así mismo Casales J. concluye que existe relación entre la percepción que 

tiene los empleados del clima organizacional existente en la institución y la fluctuación 

laboral entre las variables del clima estudiadas se encuentra relacionadas directas y 

significativamente con la fluctuación laboral”. (33) 

También Pedraza N. en el año 2018 menciona que “las tres dimensiones del clima 

organizacional muestran relación positiva y negativa con relación a la satisfacción laboral, 
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aportando evidencia empírica desde otros contextos y unidades de análisis. Estos hallazgos 

son relevantes para administradores del capítulo humano”. (34) 

Contraste de hipótesis Especifica N° 1  

La primera hipótesis especifica que se planteó fue Existe asociación directa y 

significativa entre el clima organizacional y en la satisfacción laboral según el área de 

Otorrinolaringología comparado al área de CCC del Hospital Central de la PNP Lima – 

2020, la decisión estadística que el P-valor es 0.357 y 0.728 que es menor al nivel de 

significancia de 0,05. Al rechazar la hipótesis nula (Ho) se acepta la hipótesis Alterna (Ha), 

por ende, si existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral según el área de Otorrinolaringología del Hospital Central de la PNP 

Lima – 2020. 

Estos coinciden con los de Marín M. concluye que la evolución del compromiso 

organizacional indica que los empleados de la organización en estudios poseen un 

compromiso efectivo con el estudio de la variable clima organizacional permitió concluir 

que los empleados de la empresa. (35) 

Montoya P. Beiio N. Bermúdez N. En el año 2017 concluye que “la percepción de 

un clima organizacional positivo está asociada con un mayor nivel de satisfacción laboral 

tanto entre los docentes como entre el personal administrativo”. (36) 

Contraste de Hipótesis Especifica N° 2 

En la segunda hipótesis especifica se planteó determinar si existe asociación directa 

y significativa entre el clima organizacional y en la satisfacción laboral según tiempo de 

servicio el área de Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020, 

la decisión estadística que el P-valor es 0.044 y 0.626, que es menor al nivel de significancia 

de 0,05. Al rechazar la hipótesis nula (Ho) aceptan la hipótesis Alterna (Ha), por ende, tiene 
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asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la satisfacción laboral 

según tiempo de servicio (0 a 5 años) el área de Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital 

Central de la PNP Lima – 2020. 

Estos resultados coinciden Rosero R., Ramírez C., menciona que existe relación 

significativa entre el grado de instrucción la flexibilidad, responsabilidad, reconocimiento, 

claridad, clima organizacional, satisfacción extrínseca, intrínseca y global ni la edad ni el 

tiempo de servicio se relacionan con la variable de estudio, no de manera significativa al 

menos, con el clima organizacional. (37) 

Contraste de Hipótesis Especifica N° 3 

En la tercera hipótesis especifica se planteó determinar si existe asociación directa y 

significativa entre el clima organizacional y en la satisfacción laboral según el sexo entre el 

área de Otorrinolaringología comparado al área de CCC del Hospital Central de la PNP Lima 

– 2020, la decisión estadística que el P-valor es 0.025 y 0.647, que es menor al nivel de 

significancia de 0,05. Al rechazar la hipótesis nula (Ho) aceptamos la hipótesis Alterna (Ha), 

por ende, si tiene asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la 

satisfacción laboral en el sexo masculino entre el área de OCCC del Hospital Central de la 

PNP Lima – 2020. 

Estos resultados coinciden Casachagua T. menciona que el índice tiene entre 22 y 27 

años de edad, así mismo se puede apreciar que el 5.1% tiene 45 años, el 3.4% 46 años en 

igual porcentaje los que tienen 47 años el 6.8% 59 años, el 8.5% 50 años, también observable 

que la mayor concentración de trabajadores con el 10.2% tienen 50 años en igual porcentaje 

que los tienen 54 años en el área de producción. (38) 
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CONCLUSIONES 

 

1. En el área de Otorrinolaringología y Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central 

de la PNP Lima en 2020, se encontró una asociación directa y significativa entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral, con un valor de p de 0.029. 

2. Se identifica una asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en el área de Otorrinolaringología del Hospital Central de la PNP 

Lima en 2020, con valores de p de 0.041 y 0.728 respectivamente. 

3. Se observa una asociación directa y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en el área de Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de 

la PNP Lima en 2020 para el grupo de empleados con un tiempo de servicio de 0 a 5 

años, con valores de p de 0.044 y 0.626 respectivamente. 

4. Sí existe asociación directa y significativa entre el clima organizacional y en la 

satisfacción laboral en el sexo masculino entre el área de Otorrinolaringología y 

Cirugía de Cabeza y Cuello del Hospital Central de la PNP Lima – 2020 con el p valor 

de 0.025 y 0.647.  
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RECOMENDACIONES 

 

1. Es fundamental que los líderes y administradores del Hospital Central de la PNP 

reconozcan la importancia de cultivar un clima organizacional positivo y saludable. 

Estrategias como fomentar una cultura de apoyo, mejorar las relaciones entre colegas y 

fortalecer la comunicación dentro del equipo pueden ser herramientas efectivas para 

aumentar la satisfacción laboral y, por ello, mejorar el rendimiento y la calidad de la 

atención brindada a los pacientes. 

2. Se recomienda promover una administración estratégica orientada a lograr de manera 

cabal y eficiente el logro de los objetivos que se propongan a favor del desarrollo 

institucional.  

3. Así mismo que el Hospital deben de garantizar el bienestar y la seguridad para el 

personal manteniendo el orden, la armonía y las relaciones interpersonales entre cada 

uno de los trabajadores.   

4. Aunque este estudio proporciona una comprensión profunda de la asociación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en un contexto específico es importante 

reconocer que existen limitaciones. Futuras investigaciones podrían considerar la 

inclusión de otras variables relevantes y la replicación del estudio en diferentes áreas o 

unidades dentro del hospital para obtener una perspectiva más amplia y generalizable. 
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ANEXO N° 1 Matriz de consistencia 
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ANEXO N° 2 Cuadro de operacionalización de variables 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO  N° 3  
 

 

 



 

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

DATOS ESPECÍFICOS: INSTRUCCIONES 

 

 



 

 



 

INTERPRETACIÓN PARA LA EVALUACIÓN DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 



 

 



 

ANEXO N° 4 Autorización  

 

 

 



 

ANEXO N° 5 Consentimiento informado  

 



 

 



 

 



 

ANEXO N° 6 Fotos de la aplicación del instrumento 
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