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Resumen  

El estudio tiene el propósito de determinar como el clima organizacional se relaciona con la 

satisfacción de los trabajadores de un Complejo hospitalario, mediante un enfoque 

cuantificable y un diseño no experimental y descriptivo, se aplicó a una población finita de 158 

trabajadores del complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022 y la muestra fue de 112 

trabajadores, quienes participaron mediante dos instrumentos: un cuestionario para cada 

variable. Resultados: se halló que el 14.3% percibe al clima laboral como deficiente, en un 

49.1% es percibido como regular y en un 36.6% lo percibe en un nivel óptimo. Por otro lado 

el 17.0% presenta una satisfacción laboral baja, el 46.4% media y el 36.6% presenta una 

satisfacción laboral alta Conclusión: Se determinó que el clima organizacional se relaciona de 

manera directa con el nivel de satisfacción de los trabajadores según el coeficiente de 0.667 

significante al 0.000. 

 

Palabras claves: Clima organizacional, Satisfacción laboral, institución de salud, motivación. 
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Abstract  

The purpose of the study is to determine how the organizational climate is related to the 

satisfaction of the workers of a Hospital Complex, through a quantifiable approach and a non-

experimental and descriptive design, it will be applied to a finite population of 158 workers of 

the PNP Luis N. Sáenz Hospital Complex- 2022 and a sample was 112 workers, who 

participated through two instruments: a questionnaire for each variable. Results: it was found 

that 14.3% perceive the work environment as deficient, in 49.1% it is perceived as regular and 

in 36.6% perceive it at an optimal level. On the other hand, 17.0% have low job satisfaction, 

46.4% average and 36.6% have high job satisfaction Conclusion: It was determined that the 

organizational climate is directly related to the level of satisfaction of workers according to the 

coefficient of 0.667 significant to 0.000. 

 

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, health institution, motivation. 
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Introducción 

 

El clima organizacional, es un conjunto de emociones y conductas que presentan los 

trabajadores bajo las actividades que realizan y son parte de lo que identifica a dicha 

organización, siendo esto percibido por sus integrantes, lo cual es un elemento favorecedor o 

perjudicial dependiendo como se desarrolle; lo cual como se ha visto en investigaciones, en 

donde el desempeño del trabajador  está bien radicalizado en el nivel de satisfacción que este 

tenga con su trabajo, es por lo cual que este clima de la organización permite establecer las 

condiciones ideales para que los trabajadores puedan desarrollar sus máximas capacidades, esto 

si el clima organizacional se da en un sentido optimo, pero al contrario, en un clima poco 

favorable lo único que generará es un caos en el orden establecido de los procesos, perjudicando 

tanto al trabajador como a la propia institución, por lo cual el propósito del trabajo es poder 

determinar la relación entre el nivel de satisfacción laboral y el clima organizacional, 

considerando el siguiente esquema: 

Capítulo I: Denominado el problema; donde se identifica el desarrollo de la 

problemática observada y se fórmula interrogante al respecto, además del objetivo y la 

justificación del estudio y las limitaciones.  Capítulo II: Se presenta investigaciones que se han 

desarrollado anteriormente en base al tema de estudio, las bases teóricas y la formulación de 

las hipótesis.  Capítulo III: se presenta los métodos herramientas y público objetivo investigado, 

además de los procesos por lo que paso la información obtenida. Capítulo IV; se presenta los 

resultados encontrados así como su discusión; Capítulo V: se presentan la conclusiones de los 

resultados y las recomendaciones a raíz de ello; asimismo se presentó las referencias citadas 

en el estudio y se anexó los documentos utilizados en el desarrollo del estudio. 
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CAPITULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

A nivel internacional en un estudio en Grecia, se evidenció que el clima que se 

desarrolla en la organización es parte primordial en el desarrollo de los sistemas de 

atención de salud, ya que genera una mayor fidelidad de los trabajadores, además de 

mejorar su percepción acerca de la calidad institucional y de los servicios que brinda 

(Berberoglu, 2018).  

Lo que también se presentó en un estudio en México donde la mayoría de los 

encuestados sugirió un clima organizacional moderado (56%) y un ambiente de trabajo 

satisfactorio (40,7%) o muy satisfactorio (46,2%), por lo que ambos conceptos se 

relacionan de manera directa (Fernández et al., 2019). 

Por otro lado, según la OPS la fuerza laboral en la región de las Américas es del 

50% de la población, donde se realza a la producción y el desarrollo, asimismo la 

presencia en los movimientos económicos es de un 60%, pero para que este crecimiento 

sea aún mayor se necesita de mejores condiciones laborales donde se respete los 

derechos de los trabajadores (OPS, 2020). 

Por otro lado, en México los trabajadores del Estado perciben un clima laboral 

en un 31.8% como malo y en un 59.1% como regular, donde la mayoría de mujeres 

tiene una percepción más negativa que sus contrapartes masculinos, observándose una 

relación directa con su desempeño y satisfacción laboral (Rosiles et al., 2020). Lo que 

también se halló en un estudio chileno donde la satisfacción de los trabajadores,  tiene 

una influencia significativa con su desempeño y calidad de vida dentro del trabajo 

(Mendoza y Moyano, 2019). 

De igual forma, según un estudio colombiano, encontró que hoy en día las 

empresas son capaces de reconocer escenarios donde el talento humano puede mejorar 
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su productividad, gracias a la gran cantidad de información que está constantemente 

accesible en los medios de comunicación, con dinámicas del ambiente laboral que 

modifican la percepción del talento humano para los procesos y estructuras 

organizacionales(Campillo et al., 2019). 

En el Perú se observó que la satisfacción laboral en salud era en promedio 

insatisfactorio esto relacionado más con las condiciones en las cuales desarrollan su 

trabajo (Campos et al., 2019). De igual forma, en Trujillo el 61% del personal de salud 

estuvo satisfechos laboralmente, solo el 31% se encuentra plenamente satisfecho y el 

68% también considera que las condiciones laborales son normales, destacando que a 

pesar de las preocupaciones por las emergencias Covid 19. Los trabajadores de la salud 

continúan sufriendo malas condiciones debido a políticas inadecuadas en temas de 

salud que no están haciendo lo que deberían, en cuanto a la mejora de las condiciones 

laborales(García, 2020). 

Por otro lado, según el portal Info Capital humano (2018) un 76% de las fuerza 

laboral no es feliz en su trabajo, en un 22% se debe a que no tiene desafíos su trabajo, 

en un 20% por no tener un buen clima laboral, el 19% por deficiencias el liderazgo, en 

un 12% por temas de salario, el 10% por falta de reconocimiento y no se le permite 

expresar ideas y en un 7% porque no hay posibilidades de crecimiento profesional. Lo 

que concuerda con un estudio hecho en Trujillo donde se halló una satisfacción en el 

trabajo que fue en su mayoría inadecuado (Barahona,2019). 

Por otro lado, en el complejo de salud investigado se ha observado que el 

personal está teniendo una mayor carga de trabajo, lo que está afectando su desempeño 

además de generar un clima tenso en la institución, de igual manera algunos 

trabajadores presentan cierta insatisfacción con su trabajo por lo que están pensando en 

buscar otras alternativas laborales, lo que podría repercutir en las actividades 
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institucionales,  por lo mismo es primordial conocer como el clima organizacional que 

se está percibiendo puede relacionarse con la satisfacción de los trabajadores, 

formulándose las siguientes interrogantes: 

1.2  Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción de 

los trabajadores del Complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022? 

 

1.2.2 Problemas específicos 

¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional en su dimensión 

liderazgo organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo Hospitalario 

PNP Luis N. Sáenz- 2022? 

¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional en su dimensión 

motivación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022? 

¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional en su dimensión 

comunicación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022? 

 

1.3  Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción de los 

trabajadores del Complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

 

 



4 

 

 

 

1.3.2 Objetivos específicos 

Identificar la relación que existe entre el clima organizacional en su dimensión 

liderazgo organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo Hospitalario 

PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

Identificar la relación que existe entre el clima organizacional en su dimensión 

motivación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

Identificar la relación que existe entre el clima organizacional en su dimensión 

comunicación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

1.4  Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórica 

El estudio presenta teorías sobre las variables investigadas, que permiten 

explicar la naturaleza de estas dos variables y comprender la relación que se pretendió 

probar como objetivo del estudio, asimismo se brinda un análisis de la información que 

sirve de consulta para quienes se interesen por el tema, además de servir de fundamento 

para estudios más complejos. 

1.4.2 Metodológica 

Se muestra un método cuantitativo y práctico de como medir las variables de 

estudio además de instrumentos analizados tanto en consistencia como en confiabilidad 

y viabilidad para medir las variables, además de que el estudio será un antecedente 

esencial para reforzar otros trabajos desarrollados en el mismo sentido. 

1.4.3 Práctica 

Con la información y resultados relevantes encontrados en el presente estudio, 

se podrá aportar en el desarrollo de estrategias que se planifiquen en la institución 
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teniendo como fundamento tales elementos, porque dichos datos mostraran la realidad 

en las cuales se desarrollan las variables de un forma porcentual y cuantitativa. 

 

1.5  Limitaciones de la investigación 

Una de ellas fue el tiempo para la aplicación de los instrumentos por lo que se 

tuvo que ejercer la coordinación suficiente y encuestar una cierta cantidad de mínima 

de 5 individuos por día, por lo que tomo algunas semanas. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

2.1  Antecedentes de la investigación 

Internacionales 

En Chile Araya et al. (2020) realizó su estudio teniendo la meta de “Descifrar 

el nivel asociativo que se desarrolla entre la satisfacción y el clima que se presenta en 

una institución de salud”, mediante un método de análisis y descripción con una 

muestra representativa de 110 individuos quienes resolvieron dos cuestionarios, en 

donde se halló que la satisfacción en el trabajo es considerable en un 38% y el clima de 

la organización es bueno en un 42%, concluyéndose que existe un nivel asociativo  

directo entre las variables. 

En esta investigación se observa como el clima que se desarrolla en la 

organización es un factor esencial en la satisfacción de sus trabajadores, donde muchas 

veces se ha visto como el clima que desarrolla una organización que trata del ambiente 

y de las condiciones que se disponen para que las actividades se realicen no solo de 

manera eficiente sino considerando la seguridad del trabajador, pueden influir en su 

satisfacción tanto personal como profesional. 

En México Pedraza (2020) realizó su investigación  con el objeto de “Analizar 

del nivel de asociación en el cual se desarrollan el clima de trabajo y la satisfacción del 

trabajador”, con un método descriptivo y de relación causal con una muestra de 80 

personas. El estudio encontró que los empleados de las organizaciones privadas diferían 

en sus evaluaciones, sólo en relación a las identidades y criterios de satisfacción 

intrínseca. Los resultados están correlacionados y permiten concluir que cuando el nivel 
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del clima que se desarrolla en la institución es óptimo el nivel satisfactorio del trabajo 

será mayor. 

Otro estudio que indica la importancia del clima organizacional para la 

satisfacción del trabajadores, con incidencia significativa es decir a una mejor 

implementación de este clima habrá una mayor satisfacción de todo el personal.  

En Colombia Herrera y Manrique (2019), desarrollaron un estudio con el objeto 

de “Identificar la satisfacción laboral que se desarrolla en el personal de enfermería”, a 

través de un estudio descriptivo y comparativo de 280 autoinformes de enfermeras y 24 

cuestionarios de Font Roja, donde se encontró que el ambiente comunitario y la relación 

con sus jefes y colegas tuvo media superior en cuanto a su satisfacción y 

estadísticamente significativa (p=0,00) con el nivel de interrelación entre compañeros. 

Los entornos hospitalarios estaban más satisfechos con su trabajo, al igual que con sus 

competencias profesionales. En conclusión, al comparar la satisfacción laboral en los 

dos entornos laborales con la insatisfacción interpersonal, se presentó diferencias 

significativas siendo en ambos casos resultados regulares. 

En este estudio los autores pudieron encontrar una diferencia significativa entre 

los niveles de satisfacción entre el personal, algunos tenían ´problemas con sus 

superiore o entre compañeros, lo que ocasiona un ambiente de tensión que solo provoca 

estrés generando un clima inadecuado para el desarrollo de las actividades de la 

institución lo que no solo perjudica al personal sino también a la misma calidad de la 

institución. 

En Chile Mendoza y Moyano (2019) presentaron su trabajo teniendo como 

objeto “descifrar como el clima en el trabajo incide en la satisfacción del trabajador y 

su calidad de vida” con un estudio descriptivo con la participación de 623 personas 
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mediante el uso de cuestionarios, en donde se halló que la satisfacción en el trabajo era 

regular  en un 45%, el clima en la organización se percibió en un nivel bueno, lo que se 

asoció significativamente con la calidad de vida, evidenciándose una incidencia 

significativa del clima de trabajo sobre la satisfacción del personal. 

En este caso los autores encontraron que el nivel de la satisfacción entre el 

personal era regular en su mayoría puesto que no se les brinda las condiciones 

adecuadas para el desarrollo de sus labores, generándoles una mala calidad de vida 

laboral lo que es parte de un clima laboral regularmente adecuado lo que se asoció 

significativamente con el nivel de satisfacción encontrado. 

En México Maciel, et. al. (2018), presentaron su investigación con el objeto de 

“Conocer como el clima que se desarrolla en la organización se asocia con la 

satisfacción del trabajador”, utilizando métodos cuantitativos de tipo descriptivo y 

transversal, el estudio evaluó a 14 enfermeros administradores senior en la jurisdicción 

utilizando un cuestionario. El porcentaje real de satisfacción laboral fue del 85,7%, 

mientras que el porcentaje real de liderazgo, motivación y comunicación fue del 92,9%. 

Concluyéndose que el nivel asociativo entre los elementos investigados es directo. 

De igual manera, en este estudio los autores encontraron que el clima de su 

organización presentó un nivel adecuado con un liderazgo eficiente, gran motivación y 

un nivel de comunicación adecuado en otras palabras un clima organizacional de alto 

estándar, lo que se relacionó con la satisfacción de sus trabajadores.                            

Antecedentes Nacionales 

Holguín y Contreras (2020) desarrollaron su estudio teniendo el fin de “conocer 

el nivel satisfactorio laboral del personal de salud, con un estudio documental 

descriptivo con la participación de 76 personas y el uso de cuestionarios. Se encontró 
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que el 28% de los trabajadores tenían alta satisfacción laboral, siendo los médicos los 

que tenían la mayor satisfacción (83,3%). El 48% se mostró moderadamente satisfecho, 

además, uno de cada cuatro trabajadores reportó baja satisfacción. Se concluyó que la 

satisfacción del trabajador se relaciona con la cantidad de años brindados a la institución 

donde a menor tiempo es mayor la satisfacción. 

En este caso los autores encontraron que la mayoría de trabajadores estaban 

satisfechos en un nivel moderado, lo que se asoció con ciertas condiciones que le 

brindaba su institución como la estabilidad laboral y la permanencia en la institución.   

Ñique (2020) desarrolló su investigación con el objeto de “lograr una 

identificación del nivel asociativo entre el clima que se presenta en la institución y el 

nivel satisfactorio laboral entre un grupo de trabajadores” el estudio utilizo métodos 

cuantitativos, no experimentales, laterales y relacionales. La recolección de datos para 

este estudio se basó en cuestionarios aplicados a una muestra de 33 colaboradores. Se 

encontró que el 78,8% percibió niveles de clima laboral normal, el 15,2% eran buenos 

y el 6,1% malos, asimismo el 81,8% tenía una satisfacción laboral normal, el 12,1% 

baja y el 6,1% alta. Por lo tanto, se evidenció que el nivel asociativo entre los elementos 

de investigación es significativo 

En este estudio la satisfacción laboral presentó en los trabajadores un nivel 

moderado, esto porque el clima de su institución se desarrolló de manera normal, 

aunque también se presentó un porcentaje del 12.1% que presentó una infracción con 

las condiciones del clima en su institución. 

Chávez (2019) presentó su trabajo con el objeto de “identificar el nivel 

asociativo entre el clima de una institución y el nivel satisfactorio laboral”. La muestra 

fue de 90 enfermeras sometidas a una estudio descriptivo a través de encuestas, en 
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donde se halló que el nivel asociativo entre los elementos investigados es directo, es 

decir a un mejor clima en la institución habrá un mejor nivel de satisfacción. 

En este caso también se fundamenta que el nivel de relación entre el clima 

laboral y el nivel de satisfacción del personal e una institución es directo es decir a 

mayor nivel en el clima institucional habrá una mejor satisfacción en sus trabajadores. 

Cartagena y  Peña (2019) presentaron su estudio con el fin de “conocer como el 

clima que se desarrolla en la organización se relaciona con el nivel satisfactorio laboral 

de los trabajadores”. Se utilizaron métodos cuantitativos, que van desde niveles de 

correlación transversales hasta diseños no experimentales. La muestra es de 63 personas 

quienes resolvieron cuestionarios, en donde se halló que el 87.3% refiere que el clima 

en la institución es regular y por otros lado el 42.9% está satisfecho regularmente con 

su trabajo por lo que se evidencio que entre las variables la relación fue moderada con 

jun 0.455 y directa. 

En este caso el resultado del estudio encontró que los niveles de la satisfacción 

como del clima laboral estuvieron en un nivel moderado, asimismo el nivel de 

asociación entre ellos fue directo. 

Pérez y Zafra (2018) presentaron su trabajo con el objeto de “Lograr una 

identificación del nivel asociativo entre  el clima y la satisfacción en una institución de 

salud”. Métodos cuantitativos, no métodos experimentales, con la participación de 29 

personas como muestra y el uso de cuestionarios, de donde se obtuvo que los puntajes 

en lo que se percibe el clima organizacional es de favorable en un 62.1% en un nivel 

medio. Por otro lado el nivel satisfactorio laboral fue medio en la mayoría de la muestra. 

Conclusión: Las variables tienen una fuerte relación proporcional estadísticamente 

significativa. 
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En este estudio el clima de la institución fue regular lo que se reflejó en la 

mediana satisfacción de la mayoría de su muestra, lo que indicio un nivel proporcional 

de relación es decir a mayor clima o mejor, habrá una satisfacción favorable de los 

trabajadores. 

2.2  Bases teóricas 

2.2.1   Clima organizacional 

Es el desarrollo de ciertas características y condiciones tanto físicas como 

intangibles, lo cual es percibido por todos sus integrantes, lo cual influye en su 

comportamiento, asimismo los parámetros en los cuales se desarrolla este clima son 

establecidos institucionalmente (Chiavenato, 2017).  

Asimismo es la percepción del personal sobre la empresa en la cual trabajan, de 

cómo percibe su estructura y los términos sen los cuales le permiten desarrollarse, de 

las condiciones que le brinde, y estos factores continúan influyendo en el tiempo, 

especialmente en la conducta de los del personal, así mismo el ambiente de trabajo se 

fragmenta porque puede ser subdivididos por tipo de tejido (Aliaga et al., 2017). 

A su vez, desde un enfoque de sistemas, el clima organizacional es un proceso 

social con posibles factores que potencialmente afectan la dinámica de la salud 

pública(23).  Asimismo es un factor muy influyente en el crecimiento laboral de los 

trabajadores y de sus actividades más aun en sistemas de trabajo tan importante como 

la salud pública, apuntando a una mejor calidad de vida(Viloria et al., 2016). 

Es así que el clima organizacional es considerado como el conjunto de las 

condiciones laborales, la interacción entre el personal y la cultura que se desarrolla 

dentro de una organización, siendo parte de la percepción de todos sus trabajadores. 

Teoría del Clima Organizacional de Likert  
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Desarrollada por Goncalves (2005) refiere que el actuar de los trabajadores que son 

adoptados tiene la dependencia de la dirección de la gerencia y de cómo las decisiones 

se desarrollan en la institución, es decir estas conductas son  respuestas a la percepción 

que el trabajador tenga de su trabajo y del clima que se desarrolla en él. Dentro de ello 

son esenciales 3 aspectos:  

1. Variable causal: Definida como una variable independiente destinada a dirigir el 

cauce de las acciones dentro de la institución, para lograr los objetivos y las conductas 

deseadas (Corichi et al., 2018).  

2. Variables intermedias: Tiene la potestad de poder evaluar los procesos internos, como 

el caso de la comunicación, el nivel de motivación, el desempeño laboral entre otros 

(Corichi et al., 2018).  

3. Variables Finales: son los encargados de medir los progresos de los anteriores 

elementos. La motivación y el desempeño laboral están relacionados con el ambiente 

de trabajo dentro de la organización, y los factores externos e internos no tienen un 

impacto directo, pero enfatizan cómo estos factores son percibidos por los empleados 

en la organización (Corichi et al., 2018). 

La teoría nos indica que dentro del clima organizacional existente elementos esencial 

para generar un buen desarrollo, el cual es la motivación y el desempeño de trabajo, lo 

que trae una mayor satisfacción del trabajador, lo que a su vez en forma cíclica genera 

un buen clima laboral. 
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2.2.1.1  Dimensiones de clima organizacional 

Dimensión 1: Liderazgo 

Es un factor que incide en la interacción entre gerentes y empleados. El objetivo es tener 

un compromiso de trabajo en ambos casos y establecer metas que deben alcanzarse para 

lograr resultados reales. Hoy en día, la mayoría de las organizaciones trabajan en equipo 

con énfasis en la responsabilidad y la eficiencia a través de supervisores de gestión de 

los recursos humanos altamente calificados, que se enfocan en lograr los objetivos 

institucionales, donde se reconoce la necesidad de mejorar nuestras habilidades y 

productividad (Avenecer, 2015). 

Robbins y Judge (2013) en cuanto al liderazgo refirieron que es un desarrollo 

de capacidades que permiten al líder influir significativamente en el actuar de un grupo 

de individuos con el fin de que todos se enfoquen cumplir con lo trazado en la 

planificación. 

Asimismo el liderazgo puede convertir una visión en algo secundario. Se dice 

que esto influye en la voluntad de cambiar de sus seguidores, Por lo tanto, los líderes 

necesitan tener habilidades y destrezas específicas para dirigir sus acciones, siendo esta 

sus herramientas de motivación para gestionar el actuar de los empleados y los sistemas 

y procesos para lograr las metas propuestas (Hernández, 2017).  

También los líderes no son solo líderes que lideran a sus subordinados, sino que 

se preocupan más por el desarrollo de su trabajo, se involucran en formas y estrategias 

que crean reciprocidad entre los empleados, es decir, trabajadores y líderes incluso 

lideran un equipo, como guía parte de la norma(Gutiérrez, 2015). 

Asimismo el liderazgo es un conjunto de habilidades que tienen ciertas personas 

para poder dirigir masas hacia un objetivo específico, en este caso institucional para 
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poder a través de ciertas técnicas y estrategias obtener resultados de manera más rápida 

y sostenibles. 

Dimensión 2: Motivación 

Se refiere al impulso que presenta una persona y es un estímulo que puede 

provenir tanto de fuentes internas como externas. Debido a esto, la forma en que surge 

la motivación muchas veces va depender de los que el individuo desea y necesita, así 

como de sus propias características (Cubas, 2016). 

Así mismo, la motivación es el comportamiento que exhiben las personas con 

el fin de lograr una meta o una meta deseada, para una organización, si los empleados 

están motivados aumentarán su desempeño y productividad para que se esfuercen en 

lograr la meta de la organización. hace lo mejor que puede Sí, porque lo ven como 

propio excepto en línea con sus propias metas. Vale la pena señalar que la motivación 

de cada individuo es diferente, algunos pueden estar motivados por el dinero, otros por 

el reconocimiento (Tejedor, 2014).  

Igualmente la motivación es un aspecto que brinda de la energía y la intención 

necesaria al individuo y con ello enfrenta desafíos o pone a prueba su capacidad de 

desarrollo intelectual, a través de lo cual las organizaciones promueven su crecimiento, 

productividad y benefician económicamente a los trabajadores y personas que brindan 

servicios o productos. Asimismo, se reclutan empleados más competentes para un 

mercado competitivo, por lo que es importante reconocer los esfuerzos del empleado 

para que estén más motivados para mejorar continuamente y se sientan conectados 

institucionalmente (Galván, 2018). 

Cabe decir que la motivación puede provenir de una fuente tanto interna como 

externa es decir que las condiciones en las cuales el trabajadore desarrolle sus labores 



15 

 

 

 

pueden impulsarlo o no a seguir, así como los propios objetivos interno y metas que 

este tenga serán influyentes en la decisiones y acciones que tome para bien de la 

organización y el suyo propio. 

Dimensión 3: Comunicación 

En el ámbito organizacional la comunicación es el conjunto de estrategias y 

técnicas que se desarrollan para el manejo de la información que se da en todas sus 

áreas así como con el exterior, lo cual puede influir mucho en la decisiones que se tome 

así como en los comportamiento de los empleados. Así como para ayudar a esta última 

a lograr sus objetivos mejor y más rápido(Aliaga et al., 2017). 

Asimismo, la palabra comunicación tiene múltiples significados según para que 

se le utilice, formalmente es el proceso que se da entre dos partes en las cuales se 

pretende brindar una información a través de ciertos códigos, y métodos como hablar, 

escuchar, leer o escribir. Pero la pintura, el baile y la narración también son formas de 

comunicación (Saavedra et al., 2021). 

3.2.2 Satisfacción laboral 

Es la percepción del empleado sobre su trabajo esto puede ser negativo o 

positivo de acuerdo a las condiciones en las cuales se desarrolla su trabajo convergencia 

con sus necesidades y anhelos (Chiang et al., 2018).  

De manera similar, se puede decir que el nivel de satisfacción es la actitud de 

un empleado hacia su trabajo. Esto también incluye la reacción emocional que surge 

cuando contrasta la realidad de la obra. Esta conductas se desarrolla por las creencias y 

valores del empleado y su relación con las condiciones de su trabajo (Guerrero et al., 

2018). Asimismo, la satisfacción laboral es el agente que impulsa a las personas a la 
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acción y provoca comportamientos que afectan directamente el desempeño de trabajo 

de la institución(Romero y Rosado, 2019). 

Asimismo la satisfacción laboral es una percepción que tiene el trabajador 

acerca de su lugar en el trabajo, de si las condiciones en el son las esperada y si se está 

cumpliendo con lo que el espera en cuanto a metas y beneficios esto contrastado con la 

realidad y lo que le ofrece en concreto su institución. 

3.2.2.1 Dimensiones de la satisfacción laboral de enfermería 

Dimensión 1: Reto de trabajo 

Se trata de aquellas situaciones que se dan en el trabajo donde exige de las 

habilidades y destrezas del trabajador para ser desarrolladas. Además de la motivación 

para el trabajo, el reconocimiento de los logros de los empleados, la independencia y la 

confianza en los empleados y la rendición de cuentas a los empleados, proporcionando 

retroalimentación sobre su trabajo(Lomas, 2017).  

Asimismo, ante los desafíos laborales, el personal tiende a elegir posiciones que 

les brinden desarrollo tanto a nivel profesional como personal y se les ofrezcan el 

potencial de diversidad, autonomía y retroalimentación en el trabajo. Proceso. 

Asimismo, los trabajos menos desafiantes pueden causar irritabilidad y hacer que los 

empleados se sientan deprimidos y sin éxito, por lo que los empleados en trabajos con 

demandas y responsabilidades moderadas tienen un mayor potencial y oportunidades 

de crecimiento(Tecsihua, 2018). 

Dimensión 2: Sistema de recompensas  

El desarrollo de los empleados en una organización se basa en las expectativas 

y percepciones de cómo la organización los beneficiará a través de las motivaciones 
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anteriores, y se enfocan en lograr metas y objetivos establecidos cuando les brinda una 

ventaja significativa en sus esfuerzos y logros. En otras palabras, el compromiso 

organizacional de las personas depende de su nivel percibido de reciprocidad: cuanto 

más resultados esperados produce el trabajo, mayor es ese compromiso (Universidad 

de Sonora, 2018).  

Dimensión 3: Condiciones favorables  

Se ve como una combinación de factores que determinan el desempeño del 

desarrollo de un trabajador, incluido el horario de trabajo, el nivel de organización del 

trabajo, el contenido del trabajo y los beneficios, por lo que estas condiciones cubren 

solo aspectos específicos. La calidad de los puestos de trabajo, pero también de las 

actividades, ya sean estos puestos de trabajo temporales o permanentes, medianos o 

grandes, los materiales y recursos disponibles, el equipamiento, etc. Por ello se 

menciona que estas condiciones, si están en un nivel bajo o insuficiente desarrollan 

indicadores de problemas como accidentes y accidentes de trabajo, infecciones, 

enfermedades, estrés, agotamiento emocional, etc. (Reyes, 2016).  

Dimensión 4: Colegas que brindan apoyo  

Se define como una transacción entre personas que forman una red de apoyo 

entre sí, para lograr cumplir con sus necesidades y objetivos. Asimismo son procesos 

para ayudar a las personas a lidiar con situaciones estresantes y llevar vidas más 

saludables. Asimismo, la cantidad de contactos que componen la red de una persona 

puede tener un impacto positivo en su salud, particularmente cuando esos contactos 

muestran interés en el bienestar de la persona. Por lo tanto, se debe señalar que la 

calidad del apoyo brindado y la satisfacción personal percibida pueden mitigar el 

impacto de los estresores laborales(Olivari, 2017).  
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Teoría de las necesidades de McClelland  

David McClelland refiere que la motivación laboral depende de lo que cada 

individuo quiera y de sus necesidades, siendo el factor que debe cumplir una posición.  

Estas necesidades son:  

a). Aprobación. Consiste en las necesidades de ciertas personas para tomar el 

poder, distribuirlo a otros y ejercer la autoridad. 

 b). Afiliación. Es una necesidad en donde la persona busca establecer 

relaciones productivas de buena compañía, lo que Maslow llamó la necesidad de afecto.  

C). Actuación. Aquellos que están motivados para lograr sus objetivos siempre 

trabajan duro para lograrlos y cuando alcanzan sus objetivos, están muy satisfechos. 

Cuando hay escasez de desafíos laborales, está estrechamente relacionada con una gran 

insatisfacción. Para que los empleados estén motivados, es necesario que se les asignen 

puestos que san acordes a sus habilidades(Moreno y Constanza, 2012). 

2.3  Formulación de hipótesis 

2.3.1. Hipótesis general 

Ha: Existe una relación directa entre el clima organizacional y la satisfacción 

de los trabajadores del Complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y la satisfacción 

de los trabajadores del Complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022 

2.3.2. Hipótesis específicas 

Hipótesis especifica 1 

Existe una relación significativa entre el clima organizacional en su dimensión 

liderazgo organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 



19 

 

 

 

Hipótesis especifica 2 

Existe una relación significativa entre el clima organizacional en su dimensión 

motivación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

Hipótesis especifica 3 

Existe una relación significativa entre el clima organizacional en su dimensión 

comunicación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1.  Método de investigación 

Hipotético deductivo;  el que comienza con la observación del fenómeno para 

establecer una preposición sobre una verdad que se pretende probar desde lo general a 

lo especifico, obteniendo una conclusión al respecto (Hernández y Mendoza, 2018).  

3.2.  Enfoque investigativo 

Es el cuantitativo el cual se desarrolla a través de la estadística con el fin de 

darle valores y medir las variables y de esta manera establecer patrones de 

comportamiento (Ñaupas et al., 2013) 

3.3.  Tipo de investigación 

Es observacional y básico, por lo que se pretende aportar en la solución de un 

problema específico en especial en su conocimiento (Arias, 2012).  

3.4.  Diseño de la investigación 

Es el no experimental, el cual es el que se desarrolla sin alterar o cambiar las 

variables investigadas y solo se limita a observar la realidad. Se desarrolla lateralmente 

y en grupos a lo largo del tiempo. Los diseños se correlacionan a través de relaciones 

entre variables (Hernández et al., 2014).  

3.5.  Población, muestra y muestreo 

3.5.1 Población 

Es el número total previo al fenómeno investigado, complementado con análisis 

textual, cuantificación, teniendo en cuenta las características poblacionales descritas en 

el estudio (Ñaupas et al., 2015). En el presenta caso la población fueron 158 

trabajadores de un complejo de salud. 
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3.5.2. Muestra  

Es una fracción que es la representación de la totalidad de la población de estudio 

(Hernández y Mendoza, 2018). E n este caso se requirió del uso de una ecuación de 

poblaciones finitas: 

� =  
�. ��(	. 
)

(� − 
)�� + ��(	. 
)
 

Donde: 

N : Población (158) 

Z : Nivel de confianza (95%: 1.96) 

P : Probabilidad de éxito (0.5) 

Q : Probabilidad de fracaso (0.5) 

E : Error estándar (0.05) 

Reemplazando: 

n =        158  x  1.962  (0.5 x 0.5)   

(158 -1) x 0.052 + 1.962 (0.5x 0.5)  

n= 112 personas  

Muestreo: Probabilístico aleatorio simple es por ello que la cantidad muestral se obtuvo 

por medio de la probabilidad, asimismo toda la población tuvo la misma oportunidad de 

ser elegidos como integrantes de la muestra (Hernández y Mendoza, 2018). 

Criterios de Inclusión:  

Colaboradores que tienen laborando en la institución más de dos semestres 

Colaboradores que desearon participar en el estudio  

Colaboradores que no estuvieron de licencia 

Criterios de Exclusión:  

Colaboradores que tienen laborando en la institución menos de dos semestres 

Colaboradores que no desearon participar en el estudio  

Colaboradores que estuvieron de licencia 
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3.5.3. Unidades informantes 

Trabajadores del complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022 

3.6.  Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima Organizacional 

Definición Operacional: Aspectos y elementos que conforma el ambiente de trabajo y 

que se asocia  con el actuar de sus trabajadores, el cual fue medido por un cuestionario 

de 12 ítems considerando dimensiones como liderazgo, motivación y comunicación. 

Tabla 1. Matriz operacional de la variable 1 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Escala 

valorativa 

Liderazgo 

 Dirección 
 Estímulo de la 

excelencia 
 Estímulo del trabajo 

en equipo 
 Solución de conflictos 

Nunca (1)  

Casi nunca (2)  

A veces (3)  

Casi siempre (4)  

Siempre (5)  

 

Optimo  

(44-60) 

Regular 

(28-43) 

Deficiente  

(12-27) 

 

Motivación 

 Realización personal 
 Reconocimiento 
 Responsabilidad 
 Adaptabilidad laboral 

Comunicación 

 Estímulo al desarrollo 
organizacional 

 Cultura organizacional 
 Retroalimentación 
 Estilos de 

comunicación 

 

Variable 2: Satisfacción de los trabajadores 

Definición Operacional: Es la percepción 1que los trabajadores tienen en relación al 

cumplimiento de sus necesidades y condiciones en el trabajo, lo cual fue medido por un 

cuestionario de 20 ítems considerando como 4 dimensiones; como lo es el reto de 

trabajo, a sismo el sistema que brinda recompensas, las condiciones favorables y la 

dimensión colegas que brindan apoyo.   
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Tabla 2. Matriz operacional de la variable 2 

 

3.7.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

Encuesta, estructura ordenada que tiene el fin de brindar una estrategia para 

colectar la información de un grupo de individuos de manera eficiente y rápida 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

3.7.2. Descripción 

3.7.2.1 Clima organizacional  

Para la medición del clima organizacional se utilizará el cuestionario de los 

autores Aliaga et al. (2017), que consta de 12 ítems considerando dimensiones como 

dividido en Liderazgo (4 ítems) Motivación (4 ítems) y comunicación (4 ítems), con 

una escala de Likert. 
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Tabla 3. Ficha técnica de clima organizacional 

Nombre : Cuestionario de Clima Organizacional 

Año: 2017 

Autora: Aliaga et al. (2017) 

Objetivo del instrumento: Medir el nivel del clima organizacional 

Sub categorías: Liderazgo, Motivación y 

Comunicación.   

Baremos:  Optimo, Regular  y Deficiente   

Validez del instrumento:  3 expertos 

Confiabilidad del instrumento:  Alfa de Cronbach de 0.750 

Nº ítems: 12 ítems 

   

3.7.2.2 Satisfacción de los trabajadores 

En el caso de la satisfacción de los trabajadores se utilizará el cuestionario del 

autor Peceros(2019), el cual consta de 20 preguntas que se dividen en 4 dimensiones en 

donde se considera a el Reto del trabajo con 5 preguntas, sistema de recompensas con 

6 preguntas, condiciones favorables con 6 preguntas y colegas que te brindan apoyo 

con 5 preguntas, con una escala de Likert. 

 

Tabla 4. Ficha técnica de satisfacción de los trabajadores 

Nombre : Cuestionario de satisfacción de los 

trabajadores 

Año: 2019 

Autor: Peceros(2019) 

Objetivo del instrumento: Medir el nivel el nivel de la satisfacción 

de los trabajadores 

Sub categorías: Reto del trabajo, Sistema de 

recompensas, Condiciones favorables y 

Colegas que te brindan apoyo  

Baremos:  Alta, Media  y Baja   
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Validez del instrumento:  3 expertos 

Confiabilidad del instrumento:  Alfa de Cronbach de 0. 836 

Nº ítems: 20 ítems 

 

3.7.3. Validación 

En el instrumento del clima organizacional los autores Aliaga et al. (2017) 

realizaron la validación de expertos, revisado por 3 especialistas con una concordancia 

del 98%. 

En el caso de la satisfacción de los trabajadores el autor Peceros(2019), lo realizó a 

través de 3 expertos con un 100% de concordancias. 

3.7.4. Confiabilidad 

La confiabilidad se desarrolló por parte de los autores Aliaga et al. (2017) con 

un resultado del alfa de Cronbach de 0.75 altamente confiable. 

En el caso de la satisfacción del trabajador el autor Peceros(2019), en la 

medición de la confiabilidad del instrumento obtuvo un 0.836 de alfa de Cronbach. 

3.8.  Procesamiento y análisis de datos 

Con la aprobación del trabajo por la universidad se emitió un escrito de 

presentación al Director de la institución investigada, para solicitar la autorización de 

aplicación de los cuestionarios. Asimismo el proyecto se derivó a la Oficina de ética, 

que posteriormente se coordinó con el responsable para coordinar el desarrollo de las 

encuestas. 

Luego de que los datos sean registrados para la encuesta, fueron procesados 

estadísticamente y presentados en forma de cuadros y/o gráficos estadísticos con la 

ayuda del programa Excel 2019 y el SPSS 25.0, y luego el análisis y la interpretación 
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se basó en la base teórica del estudio y el contexto para discutirlo, sacar conclusiones y 

hacer recomendaciones. 

3.9.  Aspectos éticos 

El trabajo fue presentado al Comité de Ética CIEI-UPNW de la Universidad 

Peruana Norbert Wiener y de la institución de salud para su revisión; autorizando la 

aplicación de los instrumentos en la institución de salud asimismo mediante 

consentimiento informado; de igual manera se siguieron los principios bioéticos de 

Bell: 

• Principio de autonomía. Lo cual será a través del consentimiento informado que se 

brinde a la muestra.  

• Principio de beneficencia. El estudio se enfoca en favorecer el servicio y la 

seguridad y bienestar del personal de enfermería.   

• Principio de no maleficencia. El estudio no provocara daño alguno ni perjuicio ni 

a la institución ni a la muestra de estudio.  

• Principio de justicia. Donde el trato a la muestra fue de igual magnitud con el 

respecto que merece toda persona. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



27 

 

 

 

CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1  Resultados 

4.1.1. Análisis descriptivo de resultados 

Tabla 5.  Distribución de datos según la variable clima organizacional. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 16 14,3 

Regular 55 49,1 

Óptimo 41 36,6 

Total 112 100,0 
Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 

Figura 1.  Distribución de datos según la variable clima organizacional. 

 

 
En la tabla 5 y figura 1, 16 trabajadores que representan el 14.3% perciben un clima 

organizacional deficiente, 55 trabajadores que representa el 49.1% perciben un nivel regular y 

el 36.6% que son 41 trabajadores perciben un nivel óptimo. 
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Tabla 6.  Clima organizacional según dimensión liderazgo. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 13 11,6 

Regular 56 50,0 

Óptimo 43 38,4 

Total 112 100,0 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 
 
 

Figura 2. Clima organizacional según dimensión liderazgo. 

 

 
En la tabla 6 y figura 2, 13 trabajadores que representan el 11.6% perciben un clima 

organizacional en su dimensión liderazgo deficiente, 56 trabajadores que representa el 50.0% 

perciben un nivel regular y el 38.4% que son 43 trabajadores perciben un nivel óptimo. 
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Tabla 7. Clima organizacional según dimensión motivación. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 14 12,5 

Regular 51 45,5 

Óptimo 47 42,0 

Total 112 100,0 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 
 
 

Figura 3. Clima organizacional según dimensión motivación. 

 

 
En la tabla 7 y figura 3, 14 trabajadores que representan el 12.5% perciben un clima 

organizacional en su dimensión motivación deficiente, 51 trabajadores que representa el 45.5% 

perciben un nivel regular y el 42.0% que son 47 trabajadores perciben un nivel óptimo. 
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Tabla 8. Clima organizacional según dimensión comunicación. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 18 16,1 

Regular 57 50,9 

Óptimo 37 33,0 

Total 112 100,0 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 
Figura 4. Clima organizacional según dimensión comunicación. 

 
 

En la tabla 8 y figura 4, 18 trabajadores que representan el 16.1% perciben un clima 

organizacional en su dimensión comunicación deficiente, 57 trabajadores que representa el 

50.9% perciben un nivel regular y el 33.0% que son 37 trabajadores perciben un nivel óptimo. 
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Tabla 9.  Distribución de datos según la variable satisfacción de los trabajadores. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 19 17,0 

Media 52 46,4 

Alta 41 36,6 

Total 112 100,0 
Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 

  

Figura 5. Distribución de datos según la variable satisfacción de los trabajadores. 

 

 

 
 

En la tabla 9 y figura 5, 19 trabajadores que representan el 17.0% presentan una satisfacción 

baja, 52 trabajadores que representa el 46.4% presentan una satisfacción media y el 36.6% que 

son 41 trabajadores presentan una satisfacción alta. 
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Tabla 10.  Satisfacción laboral según dimensión reto de trabajo. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 17 15,2 

Media 55 49,1 

Alta 40 35,7 

Total 112 100,0 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 
 

Figura 6. Satisfacción laboral según dimensión reto de trabajo. 

 

 
En la tabla 10 y figura 6, 17 trabajadores que representan el 15.2% presentan una satisfacción 

baja en cuanto al reto de trabajo, 55 trabajadores que representa el 49.1% presentan una 

satisfacción media y el 35.7% que son 40 trabajadores presentan una satisfacción alta. 
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Tabla 11. Satisfacción laboral según dimensión sistema de recompensas. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 20 17,9 

Media 49 43,8 

Alta 43 38,4 

Total 112 100,0 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 
 
 

Figura 7. Satisfacción laboral según dimensión sistema de recompensas. 

 

 
En la tabla 11 y figura 7, 20 trabajadores que representan el 17.9% presentan una satisfacción 

baja en cuanto al sistema de recompensas, 49 trabajadores que representa el 43.8% presentan 

una satisfacción media y el 38.4% que son 43 trabajadores presentan una satisfacción alta. 
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Tabla 12.  Satisfacción laboral según dimensión condiciones favorables. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 18 16,1 

Media 56 50,0 

Alta 38 33,9 

Total 112 100,0 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 
 

Figura 8. Satisfacción laboral según dimensión condiciones favorables. 

 

 
En la tabla 12 y figura 8, 18 trabajadores que representan el 16.1% presentan una satisfacción 

baja en cuanto a las condiciones favorables, 56 trabajadores que representa el 50.0% presentan 

una satisfacción media y el 33.9% que son 38 trabajadores presentan una satisfacción alta. 
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Tabla 13. Satisfacción laboral según dimensión colegas que brindan apoyo. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 16 14,3 

Media 50 44,6 

Alta 46 41,1 

Total 112 100,0 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 
 
 

Figura 9. Satisfacción laboral según dimensión colegas que brindan apoyo. 

 

 
 

En la tabla 13 y figura 9 18 trabajadores que representan el 14.3% presentan una satisfacción 

baja en cuanto a colegas que brindan apoyo, 50 trabajadores que representa el 44.6% presentan 

una satisfacción media y el 41.1% que son 46 trabajadores presentan una satisfacción alta. 
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Tabla 14.  Clima organizacional según satisfacción de los trabajadores. 

 

Satisfacción de los trabajadores 

Total Baja Media Alta 

Clima organizacional Deficiente Recuento 11 5 0 16 
% del total 9,8% 4,5% 0,0% 14,3% 

Regular Recuento 8 36 11 55 
% del total 7,1% 32,1% 9,8% 49,1% 

Óptimo Recuento 0 11 30 41 
% del total 0,0% 9,8% 26,8% 36,6% 

Total Recuento 19 52 41 112 
% del total 17,0% 46,4% 36,6% 100,0% 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 

Figura 10. Clima organizacional según satisfacción de los trabajadores. 

 
En la tabla 14 y figura 10 se observa que cuando se percibe un clima organizacional deficiente 

el 9.8% presenta una satisfacción baja y el 4.5% media, cuando se percibe el clima 

organizacional en un nivel regular, el 7.1% presenta una satisfacción baja, el 32.1% media y el 

9.8% alta, finalmente cuando el clima organizacional es percibido como optimo se logra una 

satisfacción media en un 9.8% y alta en un 26.8%. 
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Tabla 15. Liderazgo según satisfacción de los trabajadores. 

 

Satisfacción de los trabajadores 

Total Baja Media Alta 

Liderazgo Deficiente Recuento 8 5 0 13 
% del total 7,1% 4,5% 0,0% 11,6% 

Regular Recuento 11 28 17 56 
% del total 9,8% 25,0% 15,2% 50,0% 

Óptimo Recuento 0 19 24 43 
% del total 0,0% 17,0% 21,4% 38,4% 

Total Recuento 19 52 41 112 
% del total 17,0% 46,4% 36,6% 100,0% 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 

Figura 11. Liderazgo según satisfacción de los trabajadores.  

 
En la tabla 15 y figura 11 se observa que cuando se percibe un clima organizacional en su 

dimensión liderazgo la satisfacción laboral es baja en un 7.1% y media en un 4.5%, en cambio 

cuando el liderazgo es regular el 9.8% tiene una satisfacción baja, el 25.0% media y el 15.2% 

alta, finalmente cuando el liderazgo es percibido como optimo se logra una satisfacción media 

en un 17.0% y alta en un 21.4%. 
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Tabla 16. Motivación según satisfacción de los trabajadores. 

 

Satisfacción de los trabajadores 

Total Baja Media Alta 

Motivación 
 

Deficiente Recuento 11 3 0 14 
% del total 9,8% 2,7% 0,0% 12,5% 

Regular Recuento 8 32 11 51 
% del total 7,1% 28,6% 9,8% 45,5% 

Óptimo Recuento 0 17 30 47 
% del total 0,0% 15,2% 26,8% 42,0% 

Total Recuento 19 52 41 112 
% del total 17,0% 46,4% 36,6% 100,0% 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 

Figura 12.  Motivación según satisfacción de los trabajadores. 

 
En la tabla 16 y figura 12 se observa que cuando se percibe un clima organizacional en su 

dimensión motivación como deficiente el 9.8% tiene una satisfacción baja y el 2.7% media, 

cuando se percibe la motivación en un nivel regular, el 7.1% presenta una satisfacción baja, el 

28.6% media y el 9.8% alta, finalmente cuando la motivación es percibida como optima se 

logra una satisfacción media en un 15.2% y alta en un 26.8%. 
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Tabla 17. Comunicación según satisfacción de los trabajadores. 

 

Satisfacción de los trabajadores 

Total Baja Media Alta 

Comunicación Deficiente Recuento 12 6 0 18 
% del total 10,7% 5,4% 0,0% 16,1% 

Regular Recuento 7 32 18 57 
% del total 6,3% 28,6% 16,1% 50,9% 

Óptimo Recuento 0 14 23 37 
% del total 0,0% 12,5% 20,5% 33,0% 

Total Recuento 19 52 41 112 
% del total 17,0% 46,4% 36,6% 100,0% 

Fuente: Instrumentos de recolección de datos. 

 

Figura 13. Comunicación según satisfacción de los trabajadores. 

 
En la tabla 17 y figura 13 se observa que cuando se percibe un clima organizacional en su 

dimensión comunicación como deficiente el 10.7% tiene satisfacción baja y el 5.4% media, 

cuando se percibe la comunicación en un nivel regular, el 6.3% tiene satisfacción baja, el 28.6% 

media y el 16.1% alta, finalmente cuando la comunicación es percibida como optima se logra 

una satisfacción media en un 12.5% y alta en un 20.5%. 
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4.1.2. Análisis inferencial de resultados 

Hipótesis principal  

Ha: Existe una relación directa entre el clima organizacional y la satisfacción de los 

trabajadores del Complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

 

Ho: No existe una relación directa entre el clima organizacional y la satisfacción de 

los trabajadores del Complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

 

Tabla 18. Prueba de correlación según Spearman entre el clima organizacional y la 

satisfacción de los trabajadores. 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

de los 

trabajadores 

Rho de 

Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,667** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 112 112 

Satisfacción de los 

trabajadores  

Coeficiente de 

correlación 

,667** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 112 112 

 

Se puede observar un relación directa entre los elementos investigados por lo que el 

nivel correlación fue de 0.667 y significante al 0.000. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 

 

 

 

Hipótesis especifica 1 

Ha: Existe una relación significativa entre el clima organizacional en su dimensión 

liderazgo organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional en su dimensión 

liderazgo organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

 

Tabla 19. Prueba de correlación según Spearman entre el liderazgo y la satisfacción de 

los trabajadores. 

 Liderazgo 

Satisfacción 

de los 

trabajadores 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,478** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 112 112 

Satisfacción de los 

trabajadores  

Coeficiente de 

correlación 

,478** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 112 112 

 

Se puede observar un relación directa entre los elementos investigados por lo que el 

nivel correlación fue de 0.478 y significante al 0.000. 
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Hipótesis especifica 2  

Ha: Existe una relación significativa entre el clima organizacional en su dimensión 

motivación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional en su dimensión 

motivación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

 

Tabla 20. Prueba de correlación según Spearman entre la motivación y la satisfacción 

de los trabajadores. 

 Motivación 

Satisfacción 

de los 

trabajadores 

Rho de 

Spearman 

Motivación Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,619** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 112 112 

Satisfacción de los 

trabajadores 

Coeficiente de 

correlación 

,619** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 112 112 

 

Se puede observar un relación directa entre los elementos investigados por lo que el 

nivel correlación fue de 0.619 y significante al 0.000. 
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Hipótesis especifica 3 

Ha: Existe una relación significativa entre el clima organizacional en su dimensión 

comunicación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional en su dimensión 

comunicación organizacional y la satisfacción de los trabajadores del Complejo 

Hospitalario PNP Luis N. Sáenz- 2022. 

 

Tabla 21. Prueba de correlación según Spearman entre la comunicación y la 

satisfacción de los trabajadores. 

 Comunicación 

Satisfacción 

de los 

trabajadores 

Rho de 

Spearman 

Comunicación Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,557** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 112 112 

Satisfacción de los 

trabajadores 

Coeficiente de 

correlación 

,557** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 112 112 

 

Se puede observar un relación directa entre los elementos investigados por lo que el 

nivel correlación fue de 0.557 y significante al 0.000. 
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4.1.3. Discusión de resultados 

Según lo encontrado estadísticamente se pudo encontrar que el clima 

organizacional es regular tanto de manera general como en cada uno de sus 

componentes como el liderazgo, la motivación hacia los trabajadores, y el nivel de 

comunicación que se desarrolla en la institución, por otro lado en cuanto a la 

satisfacción es de nivel medio donde hay retos consecutivos en lo laboral, pero no hay 

un buen sistema de recompensas a o condiciones  que permitan un mejor desempeño 

de los trabajadores asimismo el apoyo entre los compañeros es regular, es por ello que 

a través del resultado de la Rho de Spearman la asociación fue directa entre los 

elementos investigados 

Lo que concuerda con los estudios de Araya y Medina (2020) en Chile quienes 

hallaron que la satisfacción en el trabajo es considerable en un 38% y el clima de la 

organización es bueno en un 42%, evidenciándose una correlación alta y directa entre 

las variables, al igual que Pedraza (2020) en México quien encontró que cuando el nivel 

del clima que se desarrolla en la institución el nivel satisfactorio del trabajo será mayor. 

Asimismo Herrera y Manrique (2019) en Colombia, encontró que los entornos 

hospitalarios estaban más satisfechos con su trabajo, al igual que con sus competencias 

profesionales.  

Otro estudio es el de Maciel, et. al. (2018) en México, quienes encontraron el 

porcentaje real de satisfacción laboral fue del 85,7%, mientras que el porcentaje real de 

liderazgo, motivación y comunicación fue del 92,9%. Evidenciándose una asociación 

significativa entre los elementos investigados. Similar a lo obtenido por Holguín y 

Contreras (2020) quienes concluyeron que la satisfacción del trabajador se relaciona 
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con la cantidad de años brindados a la institución donde a menor tiempo es mayor la 

satisfacción.  

Asimismo Ñique (2020) encontró que el 78,8% de las organizaciones tenían 

niveles de clima normal, el 15,2% eran buenos y el 6,1% malos, así mismo el 81,8% 

tenían una satisfacción laboral normal, el 12,1% malos y el 6,1% buenos. Por lo tanto, 

se evidenció que el nivel asociativo entre los elementos de investigación es 

significativo. Al igual que Chávez (2019) en donde se halló que el nivel asociativo entre 

los elementos investigados es directo.  

Otro estudio es el Cartagena y  Peña (2019) donde sus resultados mostraron que 

el 87.3% refiere que el clima en la institución es regular y por otros lado el 42.9% está 

satisfecho regularmente con su trabajo por lo que se evidencio que entre las variables 

la relación fue moderada con jun 0.455 y directa. En cambio en el estudio de Pérez y 

Zafra (2018), se obtuvo que los puntajes en lo que se percibe el clima organizacional 

es de favorable en un 62.1% en un nivel medio. Por otro lado el nivel satisfactorio 

laboral fue medio en lamiaría de la muestra. Evidenciando que las variables tienen una 

fuerte relación proporcional estadísticamente significativa.  Resultados acordes con este 

estudio, donde las variables mostraron una correlación directa moderada.  

Cabe decir que el clima organizacional es parte de las cualidades y elementos 

de una organización que brinda un ambiente que se enfocan en el cumplimiento de los 

objetivos tanto de sus trabajadores como de la misma organización, de las cuales se 

puede decir que influyen y correlacionan el comportamiento  de acuerdo con las 

condiciones y parámetros organizacionales. Es así que el clima organizacional es 

considerado como el conjunto de las condiciones laborales, la interacción entre el 
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personal y la cultura que se desarrolla dentro de una organización, siendo parte de la 

percepción de todos sus trabajadores. 

Así como satisfacción laboral es lo que los empleados perciben una variedad de 

sentimientos positivos y negativos sobre su trabajo a través de estos sentimientos. La 

satisfacción laboral cambia a medida que aumenta la sensación de satisfacción y 

disminuye a medida que aumenta y disminuye la motivación de logro, de manera que 

la intensidad inicial se complementa con la conducta realizada (35). Siendo claro que 

al mejorar el clima de la organización mejorarían los procesos además de la satisfacción 

de sus trabajadores. Asimismo la satisfacción laboral es una percepción que tiene el 

trabajador acerca de su lugar en el trabajo, de si las condiciones en el son las esperada 

y si se está cumpliendo con lo que el espera en cuanto a metas y beneficios esto 

contrastado con la realidad y lo que le ofrece en concreto su institución. 

Como hemos observado la mayoría de los estudios han encontrado una relación directa 

entre el clima de la organización y la satisfacción de los trabajadores, es por ello muy 

importante que las organizaciones estructuren bien sus procesos no solo en función de 

la productividad sino del cuidado de sus recurso humano en donde se le brinde un 

ambiente adecuado con las herramientas y las condiciones adecuadas que busquen dar 

lo necesario a los trabajadores para poder cumplir tanto con los objetivos institucionales 

como personales, logrando de esta manera una mayor satisfacción de sus trabajadores, 

y como es sabido un trabajador motivado y satisfecho con su trabajo procederá con una 

conducta que apunte a cumplir con los objetivos de una manera más eficiente y 

comprometida.  Como nos dice la Teoría del Clima Organizacional de Likert que dentro 

del clima organizacional existente elementos esencial para generar un buen desarrollo, 

el cual es la motivación y el desempeño de trabajo, lo que trae una mayor satisfacción 

del trabajador, lo que a su vez en forma cíclica genera un buen clima laboral. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1  Conclusiones 

Primera Se concluye que el clima organizacional que se percibe en la institución es 

proporcionalmente relacional con el nivel de satisfacción de los 

trabajadores es decir es una relación directa con un 0.667 significante al 

0.000. 

Segunda Se concluye que el clima organizacional en su dimensión liderazgo que se 

percibe en la institución es proporcionalmente relacional con el nivel de 

satisfacción de los trabajadores es decir es una relación directa con un 

0.478 significante al 0.000. 

Tercera Se concluye que el clima organizacional en su dimensión motivación que 

se percibe en la institución es proporcionalmente relacional con el nivel de 

satisfacción de los trabajadores es decir es una relación directa con un 

0.619 significante al 0.000. 

Cuarta Se concluye que el clima organizacional en su dimensión comunicación 

que se percibe en la institución es proporcionalmente relacional con el nivel 

de satisfacción de los trabajadores es decir es una relación directa con un 

0.557 significante al 0.000. 
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5.2  Recomendaciones 

Primera A la directiva de la institución desarrollar un programa de mejora en 

la distribución delos recursos destinados para los trabajadores tanto en 

sus condiciones como herramientas para que ellos puedan desempeñar 

eficientemente sus labores sin ningún impedimento y a su vez estar 

satisfechos con su trabajo. 

Segunda A la directiva y los jefes o lideres mantener en su trato al personal 

una relación y comunicación horizontal incluida la supervisión, 

esto para evitar conflictos que Oslo traerían retrasos en el 

desarrollo de las actividades de la institución. Generando un 

trabajo en conjunto cooperativo donde todos apunten a un mismo 

objetivo sin preferencias y desigualdades en los tratos y 

condiciones, dependiendo claro de la jerarquía. 

Tercera A la directiva fomentar u brindar el crecimiento profesional con 

capacitaciones concursos, convenios, entre otros, para un mejor 

desarrollo, profesional e institucional. 

Cuarta A la directiva lograr una constante actualización de los materiales 

y herramientas tecnológicas de la institución y poder destacar una 

comunicación más efectiva que logre un trabajo conjunto y 

coordinado que apunte al logro de los objetivos considerado las 

necesidades de todos sus integrantes. 
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Anexo1: Matriz de consistencia 
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Anexo 2: Instrumentos 
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento 

Confiabilidad clima organizacional 

 
Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 
 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si el 
elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si el 
elemento se ha 

suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 
Item1 34,50 112,741 ,410 ,882 
Item2 34,70 103,941 ,716 ,864 
Item3 34,47 101,361 ,764 ,860 
Item4 34,03 106,585 ,683 ,866 
Item5 34,53 112,464 ,522 ,875 
Item6 34,43 109,289 ,617 ,870 
Item7 34,23 109,220 ,573 ,872 
Item8 34,27 114,547 ,383 ,883 
Item9 34,43 113,978 ,388 ,883 
Item10 34,60 110,248 ,518 ,876 
Item11 34,57 109,082 ,604 ,871 
Item12 34,83 100,833 ,770 ,860 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,881 12 
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Confiabilidad satisfacción de los trabajadores 
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Anexo 04: BASE DE DATOS  

Variable clima organizacional 
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Variable satisfacción de los trabajadores 
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