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RESUMEN 

 

El objetivo considerado para esta investigación fue: Establecer la relación 

existente entre clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de 

Nutrición del Complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz, 2021. El estudio fue 

observacional, transversal, correlacional, prospectivo. Se consideró la población 

muestral que incluyó las 60 personas que laboran en el Departamento de 

nutrición. Se aplicó la técnica de encuesta usándose el Cuestionario sobre clima 

organizacional y Cuestionario sobre satisfacción laboral. Se utilizó el test de Rho 

de Spearmann para correlación. Los resultados del nivel de Clima organizacional 

fueron: 45% percibieron un nivel Favorable; 28.3% nivel Medio; 15% presentan 

nivel Desfavorable; el 8,33% nivel de Muy favorable y 3,33% nivel de Muy 

desfavorable, donde las dimensiones de Involucramiento laboral y Supervisión 

alcanzaron un mayor porcentaje de muy favorable. En cuanto al nivel de 

Satisfacción laboral el 36,67% manifestaron un nivel de Insatisfecho; el 25% nivel 

Satisfecho; 18,33% nivel Promedio; 16,67% nivel Muy satisfecho y 3,33% nivel 

Muy insatisfecho donde predominaron como muy favorable las dimensiones: 

significancia de la tarea y reconociendo personal. Entre las variables Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral se encontró un Rho=0.664 y p=0,000. Se 

concluyó que el Clima Organizacional presentó una alta correlación positiva con la 

Satisfacción Laboral. 

 

Palabras clave: Satisfacción laboral, personal de salud y clima 

organizacional. 
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ABSTRACT 

 

The Aim considered for this research was: To establish the relationship between 

the organizational climate and the job satisfaction of the Nutrition staff of the PNP 

Luis N. Sáenz Hospital Complex, 2021. The study was observational, cross-

sectional, correlational, prospective. The sample population that included the 60 

people who work in the Nutrition Department was considered. The survey 

technique was applied using the Questionnaire on organizational climate and 

Questionnaire on job satisfaction. Spearmann's Rho test was used for correlation. 

The results of the organizational climate level were: 45% perceived a favorable 

level; 28.3% Medium level; 15% present Unfavorable level; 8.33% level of Very 

favorable and 3.33% level of Very unfavorable, where the Involvement and 

Supervision dimensions reached a higher percentage of very favorable. Regarding 

the level of Job Satisfaction, 36.67% expressed a level of Dissatisfied; 25% 

Satisfied level; 18.33% Average level; 16.67% Very satisfied level and 3.33% Very 

dissatisfied where the dimensions predominated as very favorable: significance of 

the task and recognizing personnel. Among the variables Organizational Climate 

and Job Satisfaction, a Rho=0.664 and p=0.000 was found. It was concluded that 

the Organizational Climate presented a high positive correlation with Job 

Satisfaction. 

 

Keywords: Job Satisfaction, health personnel and Organizational Climate, 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

1.1. Descripción de la situación problemática. 

Actualmente existe una variedad de publicaciones en el escenario nacional y 

mundial que resaltan la implicancia del clima organizacional y cómo se relaciona 

con la satisfacción laboral, pues no es solo exclusividad de las instituciones o 

empresas privadas, también de las organizaciones o instituciones estatales o 

públicas, entre los cuales se hallan los hospitales, donde la conformación de 

equipos de trabajo, plana directiva y coordinación entre ellos son la base del 

desarrollo de la organización que a su vez pueden repercutir en las relaciones 

entre trabajadores de las mismas instituciones sanitarias, percibiéndose como 

sensación de agrado o desagrado en el trabajo, llegando a influir en la percepción 

del nivel de complacencia de la atención recibida e imagen de la institución. 

 

En el escenario mundial el cuidado y preservación de la salud es un derecho 

fundamental para todo individuo, obligando a las organizaciones de salud a 

brindar un aceptable y oportuno acceso a sus servicios sanitarios considerando 

una elevada calidad de atención.(1) La Ley Marco del Aseguramiento Universal en 

Salud, garantiza el pleno derecho permanente para los pobladores peruanos así 

como contar con un aseguramiento social en salud, brindado por personal 

altamente calificado y preparado que permita una atención oportuna y de 

calidad(2)  garantizando un usuario satisfecho con el servicio prestado, para lo cual 

resulta importante un buen ambiente de trabajo dentro de la organización que 

resulta una variable primordial la calidad de atención no solo para el usuario 

externo, también para  personal de salud . 

 

Es sumamente importante reconocer y evaluar el componente gremial de las 

instituciones lo cual nos permite conocer la opinión de cada integrante sobre su 

ambiente donde trabaja y las condiciones laborales, con el fin de construir planes 

que contribuyan a disminuir significativamente las circunstancias que afectan la 

productividad y que comprometen el potencial de la masa laboral. (3) 

 

Los estudios realizados acerca del clima organizacional han conllevado al análisis 

de percepciones que los empleados tienen con su ámbito de trabajo. Uno de los 
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pilares para conseguir el cumplimiento de los objetivos en las instituciones u 

organizaciones de salud es la gestión del recurso humano, debido a que 

promueve una relación laboral armoniosa entre sus integrantes y representa un 

mecanismo de retroalimentación bastante eficaz.(4) Por tanto la característica 

descrita constituye el instrumento primordial para lograr mayor eficiencia en la 

organización, característica indispensable en la actualidad, debido a la intensa 

competencia que se desarrolla en los diversos escenarios nacionales como 

internacionales, determinando como un individuo percibe su accionar dentro del 

trabajo, productividad, rendimiento, agrado, entre otros.5 Por consiguiente, 

constituye la antesala para asegurar que se brinde una buena calidad en los 

servicios de salud. (6) 

 

Al mencionar la satisfacción laboral, ésta representa las actitudes que adoptan los 

individuos frente a su centro de labores, incluyendo sus sentimientos, estado de 

ánimo y como su comportamiento se asocia con la actividad ocupacional si el 

trabajador demuestra agrado con su trabajo entonces brindará una atención tanto 

oportuna como de calidad; por el contrario, si presenta insatisfacción será incapaz 

de realizar sus funciones con calidad y eficiencia e influirá en las diversas esferas 

de su vida (7).  

 

El proceso de evaluación del nivel de agrado de las actividades que realiza el 

trabajador, resulta importante e indispensable, debido a que determinan su 

influencia para un desempeño efectivo del personal, considerado que en toda 

organización dichas personas transcurren gran parte de su tiempo diario 

realizando actividades en su puesto laboral (8), este es el caso del equipo de 

nutricionistas del Departamento Hospitalario en mención, los cuales desempeñan 

un rol fundamental dentro de un establecimiento hospitalario, al preservar un 

estado nutricional óptimo de los pacientes a su cargo, desempeñando una 

atención con calidad. Tanto, Böckerman e Ilmakunnas reportaron que dicha 

complacencia labora repercute positivamente en la productividad, reduciendo 

situaciones como la rotación y ausentismo del personal. Por tanto, evaluar ambas 

variables de estudio son fundamentales para el desempeño del personal en las 

instituciones hospitalarias; potenciando aspectos como la adaptación, innovación, 

diferenciación y eficacia. (9) 
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El Complejo Hospitalario PNP (CH-PNP) “Luis N. Sáenz”, recibe financiamiento 

del Fondo de Aseguramiento en Salud de la Policía Nacional del Perú– 

SALUDPOL,10 con el propósito de atender a la población Policial, entre personal 

titular como sus derechohabientes, esta institución policial prestadora de salud 

tiene una cartera de servicios que incluye diversas especialidades médicas, como 

el Departamento de Nutrición. En la actualidad debido a la coyuntura pandémica 

se ha agudizado la carencia de recursos humanos, insumos médicos, 

medicamentos e infraestructura, así mismo el personal de nutrición continuamente 

esta expuesto a diversos estresores, como las múltiples responsabilidades, 

exceso de carga laboral debido a una gran número de asegurados, que 

anualmente sobrepasa los 450,000, quienes demandan una atención oportuna y 

de calidad,  sin dejar de lado el temor de contraer el SARS-CoV-2, lo cual puede 

dificultar las actividades de tipo laboral que se realiza de forma habitual 

originándose un escenario de trabajo hostil y perjudicial para el clima laboral. 

 

Por consiguiente, resulta necesario proceder a ejecutar este estudio, 

considerando la importancia de evaluar la categoría de satisfacción laboral del 

equipo de nutrición, quienes desempeñan una actividad primordial y necesaria en 

los hospitales, llevando a cabo actividades integrales que involucra la prevención 

primaria, secundaria y terciaria, para lo cual influye el clima organizacional 

existente en el CH- PNP “Luis N. Sáenz,” siendo necesario planificar ciertas 

estrategias que ayudaran al mejoramiento de la calidad de atención que se brinda 

en los servicios nutricionales prestados, 

 

1.2. Problema de investigación. 

Problema de investigación: El problema identificado fue: ¿Cuál es la relación entre 

el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en el personal de nutrición del 

Complejo Hospitalario PNP “Luis N. Sáenz” en el 2021? 

 

1.3. Objetivo general:  

Establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

personal de Nutrición del Complejo Hospitalario PNP “Luis N. Sáenz” en el 2021.  
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1.4. Objetivos específicos:   

Identificar el nivel del Clima organizacional del personal de Nutrición.  

Identificar el nivel de Satisfacción laboral en el personal de Nutrición.  

Identificar los componentes más importantes Clima Organizacional del 

personal de Nutrición.  

Identificar los componentes más importantes de la Satisfacción laboral del 

personal de Nutrición. 

 

1.5. Justificación 

La justificación se basó en la presencia de un entorno laboral exigente, como el 

desempeñado por los integrantes del equipo de nutrición del CH-PNP “Luis N. 

Sáenz”, que no solo desarrollan funciones de salud, si no también funciones 

administrativas, resulta necesario mantener un excelente ambiente de trabajo, y 

cordialidad entre sus trabajadores, valorando la función que realizan con el fin que 

se sientan parte de la referida institución.  

 

Con el presente estudio se busca conocer la correlación que pueda suscitarse 

entre el clima de la organización y satisfacción en el centro de labores, así mismo 

conocer los factores que influyen en dichas variables, esto puede permitir el inicio 

de una constante mejora en la institución, mediante estrategias de gestión que 

determinen una gerencia eficaz, reflejando un incremento en la productividad y el 

mejoramiento de relaciones entre el personal de salud, para entregar un eficiente 

servicio de calidad a los derechohabientes y sus familiares.  

 

Por lo tanto, se considera de gran importancia desarrollar la investigación acerca 

del clima de las organizaciones y cómo se asocia en el caso particular del clima 

del CH-PNP “Luis N. Sáenz” con las satisfacciones en el campo laboral en el 

equipo conformado por personal de nutrición”. El efecto encontrado radica en que 

los resultados obtenidos, permitirán analizar el entorno laboral en el grupo de 

trabajadores sanitarios, generando un interés y cambios en la actitud por parte de 

los directivos de la sanidad policial. 
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El tema que se investigó fue factible y viable ya que presentó un bajo costo, así 

mismo existe material bibliográfico para su revisión, al formar parte de la 

institución de estudio como colaborador resulta viable dicho estudio. 

 

1.6. Limitaciones del estudio. 

Dentro de las limitaciones encontramos que, a pesar de la colaboración del 

personal de salud, las normas de aislamiento y distanciamiento social de la 

pandemia prolongó la aplicación de la encuesta de manera presencial, resulta una 

desventaja para el logro oportuno del objetivo propuesto. Además, este tipo de 

encuesta genera en algunos trabajadores cierto temor por la información que se 

brinda. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Ángel E, et al. (11), en México en el 2020, quienes analizaron la correlación entre el 

clima organizacional (CLO) y satisfacción laboral (SL) de trabajadores en el área 

asistencial en una institución sanitaria. Mediante el diseño de correlación se 

muestreó a 182 trabajadores, encontrándose que el 56% presentó un nivel de 

clima organizacional medio y 41% manifestaron su SL como muy favorable, 

encontrándose una moderada correlación (rs= 0.205; p= 0.05). En el clima 

organizacional las dimensiones de supervisión y satisfacción laboral obtuvieron un 

nivel de muy favorable, por otra parte, en la SL las dimensiones tuvieron en su 

mayoría un nivel medio. 

 

Rodríguez P. (12) publicó, en 2017, una tesis de investigación sobre la SL y 

desempeño laboral de colaboradores en un Centro de Especialidades para 

Atención Primaria a la Salud en México. El propósito del estudio fue relacionar las 

variables mencionadas. La investigación fue descriptiva, cuantitativa realizada en 

una muestra de 77 trabajadores de distintas áreas. Se concluyó que es necesario 

implementar una estrategia con el propósito de mejorar la SL para los 

colaboradores de la institución. 

 

Araya M, et al (13) llevaron a cabo, en el 2019, una investigación con el fin de 

verificar la relación entre el clima organizacional y la SL por los directivos de 

servicios en atención primaria en una comunidad chilena. Se buscó conocer la 

asociación entre ambas variables en dos centros de salud. En las dos 

instituciones sanitarias se halló un nivel medio de SL al igual que el clima 

organizacional. Concluyeron que un buen clima organizacional es directamente 

proporcional a un mayor nivel de SL entre los trabajadores asistenciales de salud 

analizados. 

 

Gálvez R, (14) publicó, en 2015, una tesis de investigación sobre características 

que intervienen en el clima organizacional del personal que labora en un hospital 

privado en el departamento guatemalteco de Zacapa. El objetivo planteado buscó 

conocer qué elementos afectan el clima organizacional. Se encontró que los 

resultados que repercuten en el clima organizacional son: trabajo organizado, la 
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motivación, comunicación interna buena, salarios adecuados, incentivos. Se 

concluyó que la dimensión motivación obtuvo un nivel desfavorable debido que 

los trabajadores perciben que mejorarían su trabajo mediante felicitaciones y 

estímulos de la institución. 

 

Bernal I, et al (15) llegaron a presentar, en el 2015, un trabajo acerca de la relación 

entre el clima organizacional y la calidad brindada por establecimientos de salud 

en España. El objetivo fue analizar la multi dimensionalidad y características 

principales de las variables. La investigación se realizó a través de compilación de 

mas de 80 publicaciones en estados Latinoamericanos en el presente siglo. Se 

concluyó la existencia de una correlación positiva moderada del clima 

organizacional con la calidad de los servicios sanitarios. 

 

Castillo J, (16) redactó, en 2021, una investigación acerca de la influencia del clima 

organizacional y la SL de personal del departamento de obstetricia del área 

Covid-19 en Micro Red Edificadores Misti Arequipa” en Perú. La finalidad fue 

establecer la relación entre ambas variables. La investigación correlacional, 

transversal contó con 23 profesionales. Se encontró que el 78.3 % consideró un 

clima organizacional por mejorar; mientras que el 56.5 % de los encuestados se 

encontraron satisfechos y sólo el 4.3% insatisfechos respecto a la SL. Se 

concluyó que se presentó una relación positiva entre ambas variables estudiadas. 

 

Valenzuela H, (17) presentó, en 2021, una investigación sobre la asociación del 

clima organizacional y SL del personal farmacéutico que laboró en el CH-PNP 

Luis N. Sáenz en Lima, Perú. El propósito fue relacionar dichas variables, 

mediante un trabajo observacional y correlacional; contó con una población de 80 

profesionales. Se estimó que el 52.2 % de encuestados consideró un nivel bajo 

para el clima organizacional, mientras que el 51.25 % del personal expreso un 

nivel medio para SL. Se concluyó una muy fuerte relación directa entre el clima 

organizacional y la SL.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

 

Sánchez C, (18) publicó en 2020, una investigación que analizaba la relación entre 

clima organizacional y la SL en el personal de salud que laboraron durante la 

pandemia del SARS-CoV-2 en el Hospital Santa Isabel en Trujillo, Perú. Se 
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planteó como objetivo estimar la relación entre dichas variables. La investigación 

correlacional, transversal; se realizó en una población de 50 profesionales de 

salud. Se encontró que el 80% consideró un clima organizacional favorable, 

mientras que el 72% del personal que se encuestó se encontraba entre 

insatisfecho y satisfecho y solo el 28% señaló satisfacción respecto a la SL. Se 

concluyéndose que hay relación de forma directa en un nivel intermedio entre el 

clima organizacional y la SL. 

 

Arévalo J et al(19) en el 2020 desarrollaron un estudio con el fin de establecer la 

relación entre el clima organizacional y la SL en personal asistencial, aplicándose 

una investigación correlacional, en la cual se encuestaron a 119 trabajadores en 

un Hospital en San Martín , quienes percibieron en un 50.4% un clima 

organizacional medio y un clima organizacional 37,0% de “desfavorable”, donde 

las dimensiones, supervisión, involucramiento personal tuvieron un nivel medio. 

La SL obtuvo un nivel de mediana satisfacción con 50% y baja satisfacción con 

34%. Concluyéndose que hubo una correlación positiva moderada entre las 

variables mencionadas encontrándose un valor del Rho= 0,460.  

 

Sánchez J et al (20) en el 2019, con el propósito de analizar la correlación entre 

clima organizacional y la SL en el personal del sector salud, aplicó un diseño 

descriptivo correlacional en 155 trabajadores en Chota, Cajamarca. Referente al 

clima organizacional: 61,3% manifestaron mejorar; donde todas las dimensiones 

están por mejorar, sin embargo, las dimensiones con mejor performance lo 

obtuvieron las dimensiones de estructura e identidad. En cuanto a la SL: 65,2% 

reportaron estar satisfechos; el 30,3% ni insatisfecho ni satisfecho y 4,5% de 

insatisfecho; finalmente se halló una relación altamente significativa al tener un p 

valor de 0.001.  

 

Córdova J, et al (21) realizó, en 2018, una investigación acerca de la relación del 

clima organizacional con la SL en el personal de salud que trabaja en la Red de 

Salud Tayacaja Región Huancavelica. La finalidad del estudio fue determinar la 

asociación entre dichas variables. La investigación fue observacional, cuantitativa, 

correlacional, transversal; conformándose una muestra integrada por 45 
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profesionales de salud de la Red en mención. Se concluyó que no hay existencia 

de correlación entre el clima organizacional y la SL. 

 

Marín J.(22) en Chiclayo en el 2022, investigó la asociación del clima 

organizacional y la SL en personal de enfermería perteneciente al MINSA durante 

la pandemia, desarrollando un estudio de correlación; donde participaron 48 

enfermeras y técnicos, a quienes se les suministró el cuestionario que midió la 

satisfacción laboral así como el grado de clima organizacional. El personal 

percibió un alto nivel de clima organizacional con 85.4%, en la cual todas sus 

dimensiones tuvieron un nivel alto. En lo referente a la SL ésta alcanzó un nivel 

favorable con 77.1% sin embargo todas sus dimensiones alcanzaron un nivel 

medio. Por tanto, se encontró que el clima organizacional y la SL tienen una baja 

relación directa o positiva baja tras obtenerse un r=0.365. Se concluyó que el 

clima organizacional evaluado sí logra correlacionarse con la SL. 

 

Huarancca L, (23) investigó, en 2018, una investigación que vinculó el clima 

organizacional y la SL en un establecimiento de Salud rural en la provincia de Ica. 

La investigación fue observacional, descriptiva, correlacional; la muestra estuvo 

integrada por 50 profesionales de salud del establecimiento en mención. Se 

encontró que los resultados del clima organizacional influyen significativamente en 

un 54,02% respecto al comportamiento de la SL. Se concluyó que existió relación 

directa del clima organizacional y SL. 

 

Salas Y, (24) publicó en el 2017 un trabajo de investigación acerca como el clima 

organizacional se relacionó con la SL de trabajadores del sector salud de los 

organismos que brindan servicios de salud en Lima. El propósito que se planteó 

fue averiguar la existencia de una correlación entre las variables. Dicha 

investigación fue observacional, cuantitativa correlacional, en la cual se encuestó 

a 200 profesionales de salud de los servicios de salud públicos mencionados, en 

el primer nivel de atención se halló un r=0,662 con una p=0,000, mientras que en 

el sistema hospitalario la correlación fue r=0,877 y p=0,000. Se concluyó que 

hubo una relación de tipo significativa del clima organizacional con la SL en 

ambos niveles de atención. 
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Chiquinta G (25), en el 2017, determinó que el clima organizacional se relacionó 

con la SL en el departamento de enfermería en un Hospital Regional. Mediante 

una investigación de carácter transversal en 37 licenciadas de enfermería, se 

obtuvo que el nivel del clima organizacional correspondió a un nivel por mejorar o 

poco favorable el mismo resultado se registró en todas sus dimensiones; mientras 

que la satisfacción laboral fue predominantemente regular o nivel medio con 80%, 

el mimo resultado se repitió e la totalidad de sus dimensiones, encontrándose una 

relación alta de tipo positiva entre ambas variables con un valor de 0.73. 

 

Bases teóricas: 

Clima organizacional: 

La conceptualización del clima organizacional hace mención a que ciertos 

componentes ambientales laborales se perciben de forma consciente por los 

individuos que desarrollan actividades laborales en las organizaciones, las que se 

hallan sujetas a un control de la misma organización y que se expresan mediante 

pautas y normas de comportamiento”. (26) 

 

Para Chiavenato I, en el 2011, el término clima organizacional, hace referencia al 

escenario interno que ocupan y comparten los integrantes de la organización, y se 

asocia fuertemente con el nivel motivacional de sus integrantes, especialmente 

las características del entorno organizacional, es decir lo concerniente a aspectos 

institucionales que estimulan y motivan a los integrantes de la organización. (27) 

 

Méndez, en el 2006, menciona que el clima organizacional tiene su origen en la 

sociología; definiéndola como la manera en la cual las personas preparan sus 

procesos de la manera como interactuan socialmente y donde estos procesos se 

ven afectados por factores como actitudes, valores, sistemas de creencias y su 

entorno interno, ocupando un lugar determinante en la gestión de los 

trabajadores. En las últimas décadas el clima organizacional ha desarrollado un 

papel protagónico como objeto de investigación en empresas e instituciones de 

distintas áreas y departamentos que buscan identificarlo mediante la utilización de 

técnicas, análisis y explicaciones metodológicas especificas en el ámbito de la 

gestión humana. (28) 
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Segredo, A y Pérez L, en el 2007, el clima organizacional representa un tipo de 

enfoque convirtiéndose en la herramienta administrativa para impulsar el aumento 

en la productividad, reduciendo el número de ausencias laborales, disminuyendo 

costos y contribuyendo a la implementación de posibles transformaciones de las 

organizaciones, producto de la injerencia de fuerzas externas como internas que 

llevan a los gerentes a preservar una actitud constante del mejoramiento continuo 

de la empresa o institución, buscando así la continuidad y supervivencia de una 

organización.(29) 

 

Según Palma en el 2004 la define como aquella percepción de los integrantes que 

constituyen una organización asocian aspectos vinculados con el ambiente donde 

ejecutan su trabajo, permitiendo realizar un diagnóstico dirigido a la toma de 

medidas preventivas al igual que correctivas que buscan mejorar, optimizando y 

fortaleciendo las funciones y resultados de las instituciones. (30) 

 

Según García en el 2003, menciona que el concepto del clima organizacional 

representa los puntos de vista que tiene un sujeto de la organización donde 

realiza sus labores, así como la percepción que se ha generado de ella en lo 

concerniente a la estructura autonomía, recompensa, cordialidad, consideración, 

apoyo y apertura. (31) 

 

Para Chiavenato el clima organizacional es un estado de adaptación, que hace 

referencia a la búsqueda de satisfacciones de las necesidades de 

autorrealización, seguridad, autoestima y fisiológicas, incluyen la búsqueda de 

pertenecer a un estatus o grupo social. Cuando no se logra satisfacer dichas 

necesidades, puede derivarse a problemas de adaptación. (32) 

 

Por su parte Goncalves en el 2000 mencionó que resulta ser una percepción 

personal que expresan los dirigentes y miembros de una organización y que 

repercute de forma directa en el desenvolvimiento de la institución u organización, 

se considera como el espacio donde los trabajadores realizan sus funciones a 

diario, así como la relación que puede tener un jefe hacia sus subordinados, el 
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trato entre el personal e incluso la relación con terceros como clientes o 

proveedores. (33) 

 

Álvarez en el 1995 consideró al clima organizacional como la atmósfera de 

trabajo, que resulta de la interacción o expresión de distintos factores sean de tipo 

físico, organizacional y interpersonal. El escenario donde los trabajadores realizan 

sus funciones repercute de manera clara en el comportamiento y satisfacción, así 

mismo en su productividad y creatividad. (34) 

 

Por su parte, Likert y Gibson en el 1986 mencionaron que el clima laboral 

representa la personalidad, sensaciones o caracteres del grupo de trabajadores 

de una Organización, siendo la cualidad que se expresa a largo plazo acerca del 

entorno de una organización que percatan sus integrantes, influyendo su 

desenvolvimiento y puede expresarse como un grupo de caracteres o atributos 

organizacionales. (35) 

 

PAHO en el 1989 definió al clima organizacional como un conglomerado de 

impresiones de aquellas características que asume una organización y que 

repercuten el comportamiento y actitudes de sus integrantes, se considera 

también como el ambiente sicosocial en cual se desempeñan los integrantes de 

una organización, o repartición administrativa. (36) 

 

Así el clima organizacional se le puede definir como aquella descripción individual 

del marco social o del contexto al cual pertenece, constituyen percepciones 

comunes de prácticas políticas y procedimientos de carácter organizacional, tanto 

informales como formales. Para el análisis del presente trabajo se ha decido 

trabajar con los cincos factores que repercuten en la percepción del clima 

organizacional como son: autorrealización personal, involucramiento con las 

tareas que se asignan, supervisiones que recibe, acceder a información con su 

labor y condiciones laborales que promuevan el cumplimiento de tareas. (37) 
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Autorrealización: 

Apreciación que un trabajador tiene respecto a las probabilidades que le ofrece su 

entorno laboral, relacionados a oportunidades de progreso, aprendizaje y 

desarrollo del crecimiento personal y profesional a futuro. (38) 

 

 

Involucramiento laboral: 

Identificación y compromiso de las personas que laboran con su organización en 

el desarrollo y cumplimiento de sus funciones, lo cual es considerado un factor 

determinante para el crecimiento de la organización. (39) 

 

Supervisión: 

Apreciación de los superiores acerca del personal subordinado con respecto al 

desarrollo de sus funciones, orientado a brindar orientación y apoyo en las tareas 

diarias. (40) 

 

Comunicación: 

Es una impresión cognitiva acerca de la claridad, precisión, fluidez, rapidez y 

coherencia acerca de informes referente al desenvolvimiento y funcionamiento de 

una organización como la atención a los usuarios o los clientes. (41)  

 

Condiciones laborales: 

Condiciones que brinda la organización como materiales de trabajos, ambientes 

adecuados, remuneración económica, tecnología entre otros que facilitan el 

desarrollo de las funciones encargadas. (30) 

 

Satisfacción laboral: 

El concepto de la satisfacción laboral se asocia a con un conjunto de sentimientos 

que refleja el estado emocional del trabajador, basado en circunstancias laborales 

y personales que determinar el nivel o grado de insatisfacción o satisfacción con 

respecto al trabajo. (42) 

Actualmente, el término de Satisfacción laboral es muy amplio y no existe una 

unificación en cuanto a las definiciones por lo que diversos autores e 

investigadores la definen como: Las investigaciones iniciales se realizaron a 



14 
 

comienzos del decenio de los treinta, donde Hoppock publicó la primera 

investigación que involucraba los factores que influyen de manera negativa en la 

satisfacción laboral, donde destacan factores como fatiga, monotonía, supervisión 

y las condiciones como ejecutan su trabajo. (42) 

 

Posteriormente, Morse, que fue citado por Pérez J. en 1997, menciona que el 

índice de satisfacción depende específicamente de los beneficios que los 

trabajadores reciben de su empresa, lo que él llama "retornos ambientales"; sin 

embargo, esto no explica por qué algunos empleados de alto estatus y bien 

remunerados están menos satisfechos que otros carentes de estos beneficios. 

Morse concluye que la satisfacción se asocia con aspiraciones individuales y en 

qué medida se están logrando. (43) 

 

Herzberg, citado por Briseño Carlos propone que la verdadera SL del sujeto 

deriva del hecho de enriquecer su puesto laboral, con el fin de que desarrollar un 

mayor sentido de responsabilidad para experimentar el crecimiento psíquico y 

psicológico. Esto condujo a la rápida difusión de los métodos de mejora del 

trabajo a fines del decenio de los años sesenta y principio de los años setenta, 

incluido el enriquecimiento del trabajo en sí mismo, mejorando así la moral, 

eficacia y eficiencia de los trabajadores.44 Así mismo Herzberg plantea la teoría 

bifactorial de satisfacción compuesto por un grupo de factores extrínsecos e 

intrínsecos. 

 

Por su parte, Locke, citado por Pérez en 1999 define a la satisfacción laboral 

como un sentimiento placentero caracterizado por emociones positivas de la 

percepción subjetiva de experiencias de las labores que realiza un sujeto. Por 

consiguiente, es una resultante afectiva del trabajador de la interacción de las 

necesidades humanas del empleado en lo referente a sus actividades laborales.45 

 

Staw y Ross definieron que la satisfacción laboral resulta de la concordancia del 

individuo y su puesto de trabajo la misma que puede ser de tipo extrínseca o 

intrínseca, dentro de la satisfacción extrínseca esta se encuentra relacionada con 

aspectos como la remuneración y los beneficios económicos, mientras que la de 
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tipo intrínseco hace referencia a las asignaciones de responsabilidad en el trabajo 

y las percepciones de los individuos sobre satisfacción de la labor que realizan. (46) 

 

Según Blum en 1990, menciona que la SL resulta de la conjunción de las 

actitudes que tienen los trabajadores; dichas actitudes se relacionan con el trabajo 

y hacen referencia a factores como la remuneración económica, supervisión, 

estabilidad laboral, condiciones laborales, oportunidades de progreso, 

reconocimiento de competencias, evaluación imparcial del trabajo, relaciones 

laborales, resolución rápida de inconformidades, trato justo por parte de los 

empleadores. (47) 

 

Landy y Conte en 2005, establecen que la SL es un estado emotivo con actitud 

positiva que resulta de una valoración de la experiencia laboral o trabajo.43 Por su 

parte Spector (2002) citado por Castro en el 2009 reitera que la SL es una 

condición actitudinal la cual refleja la percepción de las personas acerca de las 

actividades desarrolladas en su trabajo. (48) 

 

More y Junco en 2005, citado por Castro en el 2009, mencionan que la SL es una 

situación general que incluye la interacción de los factores esenciales para el 

trabajo, como son la naturaleza del empleo, salarios, condiciones laborales, 

motivación, metodología aplicada a la gestión, relación interpersonal, potencial de 

mejora y crecimiento profesional. (49) 

 

Hegney, Plank y Parker en el 2006 manifestaron que la SL es el resultado de la 

interacción entre los empleados y es el medio donde realizan sus funciones, por lo 

tanto, la relación entre el ambiente de trabajo y los empleados es una constante 

que se presenta. (50) 

 

Chiang en el 2007, definió a la SL como aquellas actitudes que desarrolla un 

individuo en su entorno de trabajo, refiriéndose al trabajo en forma general o 

aspectos específicos sobre el mismo. Por lo tanto, básicamente, la satisfacción 

laboral resulta ser una conceptualización integral acerca de la actitud de cada 

individuo frente a diversos aspectos de sus trabajos. Así mismo, mencionar 

satisfacción laboral es referirse a las actitudes. (51) 
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Para el análisis del presente trabajo se ha decido trabajar con las cuatro 

dimensiones que influyen en la apreciación de la satisfacción en el centro de 

labores descritos por Palma (2005), las cuales son: la primera dimensión es la 

Significación de las tareas, que se refiere a la disposición que se tiene hacia el 

trabajo considerado la realización, sentido de esfuerzo, aporte material y equidad. 

La segunda dimensión es la Condición laboral que esta referido a la forma de 

evaluar el trabajo en función a disponibilidad o existencia de ciertas leyes, normas 

o elementos que contribuyen a regular la actividad laboral. La tercera dimensión 

es el Reconocimiento Social y/o Personal que se refiere a la tendencia del trabajo 

considerando el reconocimiento propio o del entorno social. La ultima dimensión 

son los Beneficios Económicos que representan la disposición a la labor 

desarrollada en el lugar del trabajo considerando el componente remunerativo o 

incentivo de carácter económico producto del esfuerzo en la responsabilidad 

asignada. (52) 

 

Definiciones de términos básicos 

Clima organizacional: Se interpreta como aquel grupo de percepciones laborales 

que se comparten entre los que integran una organización, que involucra el 

ambiente físico donde desarrollan sus relaciones con los individuos del entorno, 

así como las distintas regulaciones informales y formales que alteran o repercuten 

de manera negativa o positivamente a las actividades laborales (53) . 

 

Satisfacción laboral  

Se define a la satisfacción laboral como aquella sensación que resulta de la 

agrupación de sentimientos tanto desfavorables como favorables a través de los 

cuales los empleados advierten acerca de su trabajo. (54)  

 

Hipótesis de investigación 

Se planteó como hipótesis alterna: Existe relación significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal de Nutrición del Complejo 

Hospitalario PNP “Luis N. Sáenz” durante el 2021.  
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Ho: No Existe relación significativa entre el Clima organizacional con la 

Satisfacción laboral del personal de Nutrición del Complejo Hospitalario PNP “Luis 

N. Sáenz” durante el 2021. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Diseño metodológico. 

Se ejecutó un estudio de carácter cuantitativo y correlacional, porque buscó hallar 

la presencia de relación estadísticas entre las variables planteadas. 

 

- Según la intervención del investigador:  

Llegó a aplicarse un estudio de tipo observacional debido a que no se intervino o 

manipuló la realidad, sólo se observó, describió, midió y explicó la manifestación 

de las variables y sus componentes. 

 

- Según el alcance: 

Fue analítico debido a que se estableció una relación estadística entre las 

variables de estudio para lo cual se ejecutó el RHO de Spearman que es una 

medida de tipo no paramétrica que establece la fuerza de asociación de las 

variables que se estudiaron. 

- Según el número de mediciones de la o las variables de estudio:  

Al realizarse una medición simultanea de cada variable de manera en una sola 

oportunidad le confiere la característica de trasversal, limitándose así el 

determinar causalidad. 

- Según el momento de la recolección de datos:  

Fue prospectivo debido a que la recolección de la data fue programada antes que 

ocurra el fenómeno, es decir se esperó a que ocurra el fenómeno o variable de 

estudio para recién sea recogida mediante una encuesta. 

3.2 Diseño muestral 

Población universo 

La que fue representada por 60 trabajadores que pertenecieron al Departamento 

de nutrición del Complejo Hospitalario PNP “Luis N. Sáenz”.  

 

Población de estudio 

La población de estudio estuvo representada por 60 trabajadores que pertenecen 

al Departamento de nutrición del Complejo Hospitalario PNP “Luis N. Sáenz” en el 

2021 y que se encontraron laborando en el momento de la aplicación del estudio. 
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Criterios de elegibilidad. 

- Criterios de inclusión 

Personal asistencial, administrativo, nombrado, contratado, profesionales y no 

profesionales que pertenecen al Departamento de Nutrición del CH-PNP “Luis 

N. Sáenz” y que se hallaron laborando en el 2021. 

Trabajadores de ambos sexos. 

Querer ser partícipe de la investigación. 

 

- Criterios de exclusión 

Personal de salud asignado al trabajo remoto.  

Personal que se encuentra en aislamiento social. 

 

Tamaño de la muestra 

Debido a que la investigación se consideró a toda la población, se tomó como 

muestra censal, por tanto, no hubo necesidad de calcular una muestra, porque se 

incluyó a la totalidad, que asciende a un número total de 60 trabajadores.  

 

Muestreo o selección de la muestra 

No se procedió a realizarlo debido a que se incorporó al total de la población que 

se incluyo en el estudio, los cuales totalizaron 60 trabajadores. 

 

3.3. Técnicas y procedimiento de recolección de datos 

En la ejecución de este proceso de recopilación de la data se utilizó dos 

cuestionarios. El primero fue la Escala de clima organizacional CO-SPC y el 

segundo fue la Escala de Opiniones SL-SPC, (Palma, 2005) que fueron elegidos 

para esta investigación, la cuales se encuentran validadas, seguidamente se 

describió los cuestionarios mencionados, así como su estructura y cualidades 

psicométricas elaboradas según la metodología Likert. Así mismo se aplicó la 

prueba piloto de ambas pruebas a 20 trabajadores que pertenecen al 

Departamento de Nutrición del CH-PNP “Luis N. Sáenz”, obteniendo un 

coeficiente de alfa de Cronbach por consistencia interna del clima organizacional-
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SPC con 50 ítems, fue de ,970 y el alfa de Cronbach por consistencia interna de 

la Satisfacción laboral-SPC, fue de ,803; Hernández et al. (2014) manifiesta una 

alta confiabilidad para ambas pruebas. 

 

Instrumentos de recolección y medición de variables 

Ficha técnica instrumento 1 

Denominación: Escala de clima organizacional CO-SPC. 

Autora del instrumento: Palma Carrillo, Sonia 

País de origen: Perú: Año de elaboración: 2004 

Administración: Individual o colectiva 

Dimensiones: Autorrealización, Supervisión, Condiciones Laborales, 

Involucramiento laboral y Comunicación   

Duración: entre los 15 a 30 minutos 

Estructuración: Consta de 50 ítems. 

Técnica aplicada: Encuesta  

Diseño del instrumento: Cuestionario  

Tipo de Aplicación: Forma Directa. 

Validez y Confiabilidad: Se analizó utilizando el Software IBM-SPSS, incluyendo el 

método de Alfa de Cronbach, así como el de Split Half de Guttman para la 

estimación de la confiabilidad, obteniéndose como resultado las correlaciones de 

0,97 y 0,90 respectivamente, siendo un instrumento fiable. 

 

Ficha técnica instrumento 2: 

Denominación: Escala de satisfacción laboral denominada SL-SPC. 

Autora del instrumento: Palma Carrillo, Sonia 

País de origen: Perú; Año: 2005 

Tipo de Aplicación: Forma Directa o colectiva. 

Dimensiones: Significación de la tarea, Beneficios económicos Reconocimiento 

personal y Condiciones de trabajo. 

Duración: 20 minutos 

Estructuración: Consta de 27 ítems. 

Tipo de la técnica: La encuesta  

Tipo del instrumento: el cuestionario  
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Validez y Confiabilidad: Mediante el método de consistencia interna, se obtuvo un 

valor de 0.84 para el alfa de Cronbach y un de valor de 0.81 para Gutman, siendo 

un instrumento fiable. 

3.4. Procesamiento y análisis de datos 

En el proceso de recolectar la data, en primer lugar, se solicitó los permisos a la 

Dirección y al Departamento de Nutrición del CH-PNP “Luis N. Sáenz”, con el 

propósito de obtener la aprobación de ejecución de este trabajo realizado en el 

mes de diciembre del 2021. Una vez con los permisos obtenidos, se coordinó el 

cronograma de actividades para ejecutarlo según la fecha y el ambiente para 

realizar las encuestas, asimismo se informó al personal administrativo y 

asistencial que pertenece al Departamento de Nutrición sobre el propósito y 

contenidos del estudio, así como las instrucciones para el llenado correcto y la 

firma del consentimiento informado. El tiempo calculado para la aplicación de 

cada encuesta varió entre 15 a 30 min.  

Luego de la finalización de ejecución de la mencionada encuesta, se preparó la 

base de la data con el fin de consolidar toda la información en el software Excel, 

posteriormente se exportó al SPSS 27, para la evaluación de cada variable y su 

relación existente. Los estadísticos que se utilizaron correspondieron al tipo 

descriptivo, como fueron tanto las frecuencias absolutas como los porcentuales. 

Para el caso de la estadística de carácter inferencial se usó el Coeficiente de 

correlación de Spearman (Rho), aplicado con el fin de conocer la asociación que 

pueda establecerse entre variables Satisfacción laboral y Clima organizacional. 

 

3.5. Aspectos éticos 

El componente ético considerado en esta investigación incluyó el informe Belmont 

el cual lo elaboró la Comisión Nacional para la Protección de Personas Objeto de 

la Experimentación Biomédica y de la Conducta en el año 1978. El mencionado 

informe estableció como principios para llevar a ejecución una investigación que 

se debe conservar el respeto a las personas la cual se cumplió considerando la 

autodeterminación de los encuestados de ser participe del estudio e 

informándoles previamente el objetivo de la investigación; en cuanto al atributo de  

beneficencia los resultados pueden servir para plantear mejoras en el clima 

organizacional del mencionado Hospital de manera que el personal del área de 
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nutrición se favorezca con dicha mejora permitiendo un mejor escenario laboral en 

el personal estudiado. En cuanto a la justicia se incluyó en el estudio tanto al 

personal asistencial como administrativo sean contratados o nombrados sin 

discriminación.55   
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1. Distribución de las frecuencias del nivel de Clima Organizacional del personal de 

Nutrición del Complejo Hospitalario PNP “Luis N. Sáenz” periodo 2021 

 

  Nivel Frecuencia Porcentaje 

 Muy desfavorable 2 3,3% 

Desfavorable 9 15,0% 

Medio 17 28,3% 

Favorable 27 45,0% 

Muy favorable 5 8,3% 

Total 60 100% 

Fuente: Ficha de recolección de la data 

    

En la Tabla 1, se aprecia que, tras evaluar 60 trabajadores sobre el Clima 

Organizacional, el 45% presentaron nivel Favorable; seguido del nivel Medio con 

28,3%; el 15% presentan nivel Desfavorable; el 8,33% muestran nivel Muy 

favorable y el 3,33% presentan nivel Muy desfavorable. 

 

 

Tabla 2. Distribución de frecuencias del nivel de Satisfacción laboral del personal 

de Nutrición del Complejo Hospitalario PNP “Luis N. Sáenz”, 2021 

 Frecuencia Porcentaje 

 Muy insatisfecho 2 3,33% 

Insatisfecho 22 36,67% 

Promedio 11 18,33% 

Satisfecho 15 25,00% 

Muy satisfecho 10 16,67% 

Total 60 100% 

Fuente: Ficha de recolección de la data 
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En la Tabla 2, se aprecia que de los 60 evaluados en Satisfacción Laboral, el 

36,67% manifestaron un nivel de Insatisfecho; el 25% muestran nivel Satisfecho; 

el 18,33% presentan nivel Promedio; el 16,67% muestran nivel Muy satisfecho y 

el 3,33% presentan nivel Muy insatisfecho. 

 

 

 

Tabla 3. Nivel del Clima Organizacional del personal de Nutrición según sus 

dimensiones en el personal de Nutrición del Complejo Hospitalario PNP “Luis N. 

Sáenz”, 2021 

Fuente: Ficha de recolección de la data CO-SPC 

 

En esta tabla se puede apreciar que todas las dimensiones predominaron en la 

categoría de favorable, sin embargo, hay que considerar que la dimensión 

involucramiento laboral presenta un porcentaje mayor en conjunto, mientras que 

la autorrealización alcanzó predominio de medio a desfavorable. 

 

 

 

Dimensiones 

Clima Organizacional 

Muy 

desfavorable 

Desfavorab

le 
Medio 

Favorable Muy 

favorable 

n % n % n % n % n % 

Autorrealización 0 0,0 4 6,7 24 40,7 27 45,0 5 8,3 

Involucramiento laboral 0 0,0 0 0,0 14 23,3 28 46,7 18 30,0 

Supervisión 0 0,0 6 10,0 14 23,3 28 46,7 12 20,0 

Comunicación 0 0,0 6 10,0 16 26,7 25 41,7 13 21,7 

Condiciones laborales 0 0,0 5 8,3 18 30,0 33 55,0 4 6,7 
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Tabla 4. Nivel de Satisfacción Laboral según sus dimensiones en el personal de 

Nutrición del Complejo Hospitalario PNP “Luis N. Sáenz”, 2021 

 

Fuente: Ficha de recolección de la data 

 

En la Tabla 4 se puede observar que las dimensiones que alcanzaron mayor 

porcentaje en el nivel de muy satisfecho fue la significancia de la tarea, seguida 

de la categoría satisfecho para la dimensión beneficios económicos; mientras que 

en las dimensiones condiciones de trabajo y reconocimiento social y/o personal 

predominó el nivel satisfecho.  

 

 

 

Dimensiones 

Satisfacción Laboral 

Muy 

insatisfecho 

Insatisfecho 
Promedio 

Satisfecho Muy 

Satisfecho 

n % n % n % n % n % 

Significancia de la tarea 0 0,0 0 0,0 10 16,7 14 23,3 36 60,0 

Condiciones de trabajo 0 0,0 1 1,7 17 28,3 28 46,7 14 23,3 

Reconocimiento social y/o personal 0 0,0 2 3,3 13 21,7 25 41,7 20 33,3 

Beneficios económicos 0 0,0 12 20,0 12 20,0 33 55,0 3 5,0 



 

Tabla 5. Asociación del Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en el 

personal de Nutrición del Complejo Hospitalario PNP “Luis N. Sáenz”, 2021 

Clima Organizacional 

Satisfacción Laboral Total 

Muy 

insatisfecho Insatisfecho Promedio Satisfecho 

Muy 

satisfecho  

 Muy 

desfavorable 

Nº 0 2 0 0 0 2 

% 0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 

Desfavorable 
Nº 2 7 0 0 0 9 

% 3,3% 11,7% 0,0% 0,0% 0,0% 15,0% 

Medio 
Nº 0 10 4 3 0 17 

% 0,0% 16,7% 6,7% 5,0% 0,0% 28,3% 

Favorable 
Nº 0 1 7 10 9 27 

% 0,0% 1,7% 11,7% 16,7% 15,0% 45,0% 

Muy favorable 
Nº 0 2 0 2 1 5 

% 0,0% 3,3% 0,0% 3,3% 1,7% 8,3% 

Total Nº 2 22 11 15 10 60 

% 3,3% 36,7% 18,3% 25,0% 16,7% 
100,0

% 

Fuente: Ficha de recolección de la data 

 

RHO Spearman= 0.664.  P= 0.000  

En este cuadro se visualiza que tras aplicar la prueba RHO de Spearman se llegó 

a obtener una correlación de tipo positivo y alto entre dichas variables 

denominadas Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral al encontrarse un 

RHO=0.664 y p=0,000. 



 

V. DISCUSIÓN 

 

En el Departamento de Nutrición del CH-PNP “Luis N. Sáenz”, se llegó a evaluar 

el clima organizacional como la satisfacción laboral que constituyeron elementos 

importantes para analizar su desenvolvimiento, debido a que incentivan al 

personal de salud a expresar sus opiniones acerca del CLOA y la satisfacción 

laboral. 

 

En la Tabla 1 se visualiza que aquellos que laboran en el departamento de 

Nutrición del CH-PNP “Luis N. Sáenz” en el 2021, percibieron que el Clima 

Organizacional se caracterizó por tener un nivel favorable que alcanzó el mayor 

porcentaje, seguido del nivel medio, y en tercer lugar el nivel desfavorable.  

 

Investigaciones previas reportaron similares resultados a lo descrito en esta 

investigación, como lo realizado por Ángel E et al(10) en México quién informó que 

gran parte del personal de salud del área de médica y enfermería  percibió un 

nivel de CLO favorable. Sin embargo otras investigaciones expresaron un 

predominio de nivel por mejorar del CLO como el descrito por Araya et al(12) en 

Chile, Castillo J.(15) en Arequipa , Sánchez C,(17) en Trujillo, Sánchez J et al (18) en 

Cajamarca., Chiquinta G (24) en Chiclayo. Otro investigador señala que el nivel 

desfavorable o deficiente del CLO fue el predominante, tal como lo menciona 

Valenzuela H, (16) en Lima. 

 

Hay que tener en cuenta que el nivel del CLO expresa el grado de satisfacción de 

aquellas necesidades sea de tipo fisiológico, como de seguridad, el requerimiento 

de autoestima, el ser parte de un grupo social y finalmente la necesidad de 

autorrealización (32), lo cual repercute en el desempeño y funcionamiento de una 

organización como la relación que tiene el jefe con sus subordinados, el trato 

entre el personal e incluso la relación con terceros como pacientes o 

proveedores.(33). Por consiguiente, cerca de la mitad del personal de nutrición 

encuestado lo considera favorable, lo cual incide de manera positiva en las 

conexiones entre proveedores de servicio de salud nutricional y usuarios externos 

del CH. PNP “Luis N. Sáenz”.  
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En el análisis de la Tabla 2 se describe el nivel de la satisfacción laboral que 

expresó los integrantes del equipo de Nutrición, en la cual el nivel de insatisfecho 

fue reportado como el mas frecuente, seguido del nivel satisfecho y en tercer 

lugar se ubicó el nivel medio. 

 

Al comparar lo obtenido en la presente investigación con estudios previos se halló 

cierta similitud con el realizado por Valenzuela H, (17) s quien llevó a cabo un 

estudio en la misma institución hospitalaria policial, aunque fue previo a la 

pandemia Covid-19 donde la dimensiones condiciones de trabajo y 

reconocimiento personal tuvieron mayor predominio de insatisfacción superando 

el 50%. Por su parte Sánchez C, (18) informó que tres cuartas partes de los 

encuestados manifestaron que no estaban satisfechos e insatisfechos, a 

diferencia del anterior trabajo, la institución donde se realizó el estudio pertenece 

al Gobierno Regional La Libertad. El estudio de Chiquinta G. (25) tuvo un resultado 

similar como el Sánchez C, siendo también un hospital adscrito a un Gobierno 

Regional que este caso fue de Lambayeque.  

   

Otros artículos publicados como el de Castillo J, (16), informó que el porcentaje de 

insatisfacción fue baja encontrando que las dimensiones condición de trabajo y el 

reconocimiento personal fueron los que mas influyeron en la insatisfacción. Por su 

parte Sánchez J et al (20) y el de Huarancca L,(22) reportaron un bajo porcentaje de 

insatisfacción, lo peculiar es que estos dos últimos estudios se llevaron a cabo en 

el primer nivel de atención. 

 

En cuanto al escenario, hay resultados parecidos de insatisfacción entre los dos 

trabajos realizados en el Complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz, donde se 

evidenció mayor porcentaje de insatisfacción especialmente en las dimensiones 

de condiciones laborales y motivación. Según Rivera Y, este resultado se debería 

a la naturaleza de la institución de tipo policial-militar, cuya organización de 

trabajo y política de gestión son más rígidas que en otras instituciones de salud, 

influyendo en el grado de satisfacción. También Rivera Y, manifestó que a mayor 

capacidad resolutiva y complejidad organizacional del establecimiento la 

insatisfacción laboral se incrementa, explicándose de esta manera que la 
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insatisfacción laboral es mayor en los hospitales comparada con establecimientos 

el primer nivel de atención.56 

 

En la Tabla 3 se describe el nivel del Clima Organizacional considerando cada 

una de las dimensiones, encontrándose que las denominadas Involucramiento y 

Supervisión alcanzaron un mayor porcentaje con un nivel de muy favorable.  

 

Un trabajo previo con resultados parecidos al presente estudio fue el desarrollado 

por Ángel E, et al(10), en México quien informó que también la dimensión 

supervisión alcanzó un nivel de muy favorable en el clima organizacional, esto 

significa que la institución valora los procesos logrados en relación con los 

objetivos que persigue, buscando evidenciar las fortalezas y debilidades con el 

propósito de desarrollar estrategias que generen nuevas actividades de 

mejoramiento.57 Situación similar fue reportado por Marín J.(21) quien también 

percibió un nivel de favorable en dicha dimensión del clima organizacional. 

 

Por otro lado Arévalo J et al(19) publicó en su estudio que las dimensiones, 

supervisión, involucramiento personal y el clima organizacional alcanzaron un 

nivel medio y que fue aplicado en un Hospital del segundo nivel de atención, 

según el mismo autor la apreciación que tiene el trabajador de salud sobre la 

institución donde trabaja, se ve afectada por asuntos conflictivos a raíz de 

altercados de la propia organización, su entorno y los factores humamos, es por 

eso que la mayoría expresa un nivel medio. En cambio Chiquinta G (24) halló que 

todas las dimensiones que integran el clima organizacional alcanzaron un nivel de 

poco favorable y esto generalmente se debe a lo mencionado por Arévalo J. et 

al(19) debido a que la mayoría de las instituciones publicas de salud tienen 

características similares en el clima organizacional. 

 

Tratar de crear un clima organizacional óptimo resulta necesario para lograr el 

crecimiento institucional. Una de las dimensiones que alcanzó un nivel favorable 

en este estudio es la denominada supervisión, definida como el conjunto de 

orientaciones y directrices que se brindan a aquellos que realizan labores y 

operaciones asignadas en una determinada organización(37), La otra dimensión es 

el involucramiento laboral que expresa la identificación y el compromiso de los 



30 
 

que integran la organización, dichas actividades caracterizan el buen clima 

organizacional en el área de nutrición del CH- PNP “Luis N. Sáenz”. Sin embargo, 

la dimensión involucramiento es una debilidad en la organización que debe 

abordar.  

 

La Tabla 4 describe las dimensiones que conforman la variable Satisfacción 

Laboral, donde las dimensiones Significancia y Reconocimiento alcanzaron un 

nivel de Muy satisfecho, mientras que las dimensiones Condiciones y Beneficio 

obtuvieron un porcentualmente un nivel medio. 

 

Al llevar a cabo la comparación con los estudios previos se pueden apreciar 

variabilidad en los resultados de satisfacción, observándose que en el presente 

estudio se alcanzó un nivel de favorable en el 50% de las dimensiones, mientras 

que en el estudio realizado por De la Cruz L, et al48 se reportó que todas las 

dimensiones obtuvieron un nivel medio, situación similar lo describió el estudio 

realizado por Ángel E, et al(10), así como el de Marín J.(21) y la investigación de 

Chiquinta G (24). 

 

Los resultados en este estudio expresaron que la satisfacción laboral se basó 

principalmente en la dimensión Significación de la tarea que indica la disposición 

a trabajar considerando la realización, esfuerzo, equidad y aporte. Así como el 

Reconocimiento tanto Personal como Social que representa un auto 

reconocimiento o la opinión de los compañeros acerca del logro en el trabajo o su 

impacto en la satisfacción laboral.   

 

En la Tabla 5 se analiza la asociación de las dos variables analizadas, 

encontrándose que la variable Clima Organizacional se correlacionó de forma 

positiva y alta con la Satisfacción Laboral en el personal de Nutrición, 

deduciéndose que el incremento del nivel favorable del clima organizacional 

incrementa el nivel de satisfacción laboral. 

 

Existen diversas investigaciones que expresan semejanza con lo obtenido en esta 

investigación como la realizada por Araya M, et al (12); Castillo J, (15); Valenzuela H, 

(16); Sánchez C, (17); Sánchez J et al (19); Huarancca L, (22); Salas Y, (23) y Chiquinta 
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G (24). Mientras que los estudios practicados por Ángel E, et al(10) y Arévalo J et 

al(18) informaron una correlación moderada.  

 

Por su parte Marín J.(22) informó la  baja correlación que se presentó entre las 

variables estudiadas.  

 

Sin embargo Córdova J, et al(21) publicó que se desestimaba dicha asociación 

debido a que a pesar de tener un clima organizacional bueno con tendencia al 

nivel regular, la satisfacción laboral predominantemente fue regular con tendencia 

a la insatisfacción especialmente en la dimensión beneficios laborales, que como 

en todos los estudios previos tienen un rol decisivo en la satisfacción laboral.    

 

La variabilidad en las correlaciones de las variables, estudiadas se debe a que 

cada escenario laboral, institución o entidades de salud analizadas tienen un 

contexto de clima organizacional como lo menciono Rivera Y(56) señalando que a 

mayor complejidad o nivel de capacidad resolutiva la correlación va disminuyendo 

especialmente en las instituciones publicas, en cambio en las entidades privadas 

de salud con alto nivel de calidad de atención las correlaciones de las variables 

estudiadas son mas altas, por tanto, es posible hallar diferencias de dichas 

características en cada una de ellas, las mismas que pueden o no asociarse con 

la satisfacción laboral (11, 19 y 21). Cuando se alcanzan mayores niveles del clima 

organizacional favorable y niveles altos de la satisfacción laboral se puede hallar 

una correlación fuerte y positiva, la misma que disminuye cuando hay 

disparidades entre los niveles analizados.  Además, tener en cuenta que cuando 

se relaciona ambas variables, la relación es mayoritariamente unidireccional es 

decir el Clima organizacional repercute en la Satisfacción laboral y muy poco la 

satisfacción laboral con el Clima organizacional. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

 

1. El Clima Organizacional presentó una correlación positiva alta con la 

Satisfacción Laboral. 

 

2. El nivel favorable fue el mas frecuente en el Clima Organizacional del 

equipo de trabajadores del Departamento de Nutrición. 

  

3. El nivel de insatisfecho fue el mas frecuente en la Satisfacción laboral del 

personal de Nutrición.  

 

4. Los componentes involucramiento laboral predomino en el Clima 

Organizacional del personal de Nutrición.  

 

5. El componente significancia de la Tarea predomino en la Satisfacción 

laboral del personal de Nutrición. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda que la Dirección del Complejo Hospitalario PNP Luis N. 

Sáenz a través de la oficina Docencia y Capacitación la cual pueda replicar 

y profundizar estos estudios en los diferentes servicios considerando 

posibles variables que no fueron tomados en cuenta, para corroborar el 

resultado de la presente investigación. 

2. Se recomienda mantener una mejora continua para construir un clima 

organizacional efectivo, con la implementación de talleres y charlas que 

fortalezcan las relaciones interpersonales del personal de nutrición del 

complejo hospitalario PNP Luis N. Sáenz. 

3. Se recomienda a la Dirección de Sanidad Policial, implementar estrategias 

de gestión orientadas a mejorar la comunicación, liderazgo y motivación las 

cuales presentan una asociación directa con la satisfacción laboral en los 

trabajadores de salud. 

4. Tomar en cuenta las dimensiones del clima organizacional como puntos de 

mejora, para el desarrollo de un ambiente laboral óptimo para todo el 

personal que labora en el servicio de Nutrición. 

5. Se recomienda a la Dirección de Salud Policial – DIRSAPOL, enfatizar la 

mejora en la dimensión de Beneficios Económicos que es donde se 

presentó un mayor porcentaje de insatisfacción. 
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ANEXOS 

 

Instrumento para la recolección de la data 

 

CUESTIONARIO ESCALA DE OPINIONES CL – SPC 

 

 

Años de vida :   

Sexo  :   

Lugar de Trabajo  :   

Cargo que desempeña :   

Fecha de evaluación  :   

 

 

 

En breve, se describe un conjunto de proposiciones que se relacionan con 

características del ambiente laboral en la cual usted se desarrolla. Cada 

proposición consta de cinco alternativas para dar su respuesta lo que mejor 

describa de su ambiente de trabajo. Lea con cuidado cada una de las 

proposiciones y marque con una cruz o un aspa (x) aquella opción, que refleje de 

mejor manera su punto de vista. Responda a todas las preguntas.  

 

 

 

 

N Ninguno o nunca 

P Poco 

R/A Regular o algo 

M Mucho 

T/S Todo o siempre 



 

 

 

 

 

 

  N P R/A M T/S 

1. Existen oportunidades de progresar en la institución 
          

2. Se siente compromiso con el éxito de la organización 
          

3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan 
          

4. Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el trabajo 
          

5. Los compañeros de Trabajo cooperan entre sí 
          

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados 
          

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo 
          

8. En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo 
          

9. En mi oficina, la información fluye adecuadamente 
          

10. Los objetivos de mi trabajo son retadores 
          

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo 
          

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización 
          

13. La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea 
          

14. En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa 
          

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de 

responsabilidad 
          

16. Se valora los altos niveles de desempeño 
          

17. Los trabajadores están comprometidos con la organización 
          

18. Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo 
          

19. Existen suficientes canales de comunicación 
          

20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado 
          

21. El grupo con el que trabajo, funciona por los logros 
          

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día 
          

23. Las responsabilidades del puesto están claramente definidas 
          

24. Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía 
          

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede 
          

26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse 
          



 

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal 
          

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades 
          

29. En la institución, se afrontan y superan los obstáculos 
          

30. Existe una buena administración de RRHH 
          

31. Los jefes promueven la capacitación que se necesita 
          

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 
          

33. Existen normas y procedimientos como guías de trabajo 
          

34. La institución fomenta y promueve la comunicación 
          

35. La remuneración es atractiva en comparación con la de otras organizaciones 
          

36. La empresa promueve el desarrollo del personal 
          

37. Los productos y/o servicios de la organización, son motivos de orgullo del personal 
          

38. Los objetivos del trabajo están claramente definidos 
          

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen 
          

40. Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución 
          

41. Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras 
          

42. Hay clara definición de visión, misión y valores de la institución 
          

43. El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecido 
          

44. Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas 
          

45. Se dispone de tecnología que facilita el trabajo 
          

46. Se reconocen los logros en el trabajo 
          

47. La Organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral 
          

48. Existe un trato justo en la empresa 
          

49. Se conocen los avances en otras áreas de la organización 
          

50. La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros 
          



 

 

Ficha técnica: 

 

Denominación: Escala de clima organizacional CO-SPC. 

Autora: Palma Carrillo, Sonia 

País de origen: Perú  

Año: 2004 

Administración: Individual o colectiva 

Dimensiones: Involucramiento laboral, Condiciones Laborales, Autorrealización, 

Supervisión y Comunicación   

Duración: 15 a 30 minutos 

Estructuración: Consta de 50 ítems. 

Técnica a aplicar: Encuesta  

instrumento: Es el Cuestionario  

Forma de Aplicación: Directa. 

Validez y Confiabilidad: Se llevó a cabo el análisis correspondiente con el 

Programa del IMB-SPSS, y desarrollando los métodos conocidos como Alfa de 

Cronbach y Split Half de Guttman para estimar cuan confiable es el instrumento, 

apreciando valores de la correlación respectiva de 0,97 y 0,90; siendo un 

instrumento fiable. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CUESTIONARIO ESCALA DE OPINIONES SL – SPC 

 

A continuación, se hace conocer un conjunto de opiniones relacionadas a 

su trabajo y actividades a realizar en la misma. Se agradecerá responder 

sus opiniones marcando con una equis o aspa en aquel casillero de la 

pregunta que usted considera que expresa su punto de vista. No existe 

respuestas malas ni buenas debido a que todas se basan en las opiniones 

que expresa. 

Total desacuerdo TD 

En desacuerdo D 

Indeciso I 

De acuerdo A 

Total acuerdo TA 

 

 

 

  TA A I D TD 

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

labores.           

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.           

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

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

5. Me siento mal con lo que gano.           

6. Siento que recibo de parte de la empresa un “mal trato”.           

7. Me siento útil con la labor que realizo.           

8. El ambiente donde trabajo es confortable.           

9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.           

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

11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.           

12. Me disgusta mi horario.           

13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.           

14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad de trabajo.           



 

15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.           

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas.           

17. El horario de trabajo me resulta incómodo.           

18. Me complace los resultados de mi trabajo.           

19. Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido.           

20. En el ambiente físico en el que laboro, me siento cómodo.           

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.           

22. Me gusta el trabajo que realizo           

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

24. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.           

25. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.           

26. Me gusta la actividad que realizo           

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

 

Ficha técnica: 

Denominación: Escala de satisfacción laboral SL-SPC. 

Autora: Palma Carrillo, Sonia 

País de origen: Perú  

Año: 2005 

Administración: Individual o colectiva 

Dimensiones: Condiciones de trabajo, Significación de la tarea, Beneficios 

económicos y Reconocimiento personal y  

Duración: 20 minutos 

Estructuración: Consta de 27 ítems. 

Tipo de técnica: Una encuesta  

Tipo de instrumento: Cuestionario  

Confiabilidad y validez: Aplicando el método de consistencia interna, se halló un 

valor de 0.84 para el alfa de Cronbach y un de valor de 0.81 para Gutman, siendo 

un instrumento fiable. 

 

 

 

 



 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

  

El presente estudio denominado “Clima organizacional y satisfacción 

laboral del personal de nutrición del Complejo Hospitalario PNP Luis 

Nicasio Sáenz, 2021. La cual será ejecutado por Jonathan David Juárez 

Rios, alumno de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Medicina 

Humana perteneciente a la Universidad “San Martín de Porres.”  La 

finalidad del estudio a ejecutar es establecer la existencia de una relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de 

Nutrición del Complejo Hospitalario PNP Luis N. Sáenz, 2021. Si usted 

acepta ser participe, se solicitará que de respuesta a la encuesta la cual 

durará alrededor de 20 minutos.   

  

Su participación será de manera voluntaria. Toda información y data 

obtenida se mantendrá de en el anonimato y de manera confidencial, 

evitándose su uso para otros propósitos ajenos a los objetivos de la 

presente investigación.   

  

Si existiese duda alguna duda referente al desarrollo del presente estudio, 

usted tiene a potestad de realizar las preguntas pertinentes. Así mismo 

puede, dar por concluida su intervención durante el proceso del estudio. 

Si estuviera incómodo, ante algunas de las preguntas, hágalo conocer a 

de la persona que tiene a su cargo el estudio.   

  

Se agradece por participar.  

  

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Yo: 

___________________________________________________________   

brindo mi total consentimiento con el propósito de ser participe en la 

investigación y confirmo mi participación de manera voluntaria.   

  

Se me ha informado de manera verbal acerca del estudio y se me 

proporcionó la opción de discutir y preguntar acerca del propósito.   

  

Al rubricar con mi firma este protocolo, faculto para que los datos acerca 

de mi persona, incluyendo lo referente a mi estado de salud o mi 

condición mental como física, puedan ser utilizados, conforme a lo que se 

describe en la ficha informativa.   

  

Comprendo que tengo la opción de concluir mi participación en el 

trascurso del desarrollo, sin que dicha situación represente un perjuicio 

personal.   

  

Se me informó que se me entregará la copia del presente formulario de 

consentimiento por tanto puedo requerir información acerca de los 

resultados que se consigan del estudio al momento que se concluya. Para 

lo cual, podre comunicarme con …………………………………………….  

 

Firmo la presente en calidad de aceptación. 

 

 

 Nombre y apellidos del encuestado Firma  Fecha  

  

  

  

 

 Nombre del investigador  Firma  Fecha  

  

 



 

 

Tabla 6. Confiabilidad del CO-SPC 

Alfa de Cronbach Ítems 

,970 50 

 

 

En la Tabla 7, muestra que la confiabilidad obtenida tras analizar con el 

coeficiente de alfa de Cronbach por consistencia interna del CO-SPC con 50 

ítems, es de ,970; Hernández et al. (2014) manifiestan una Muy alta confiabilidad. 

 

 

Tabla 7. Confiabilidad de la SL-SPC 

Alfa de Cronbach Ítems 

,803 27 

 

 

En la Tabla 8, se mostró que la confiabilidad obtenida tras analizar con el 

coeficiente de alfa de Cronbach por consistencia interna de la SL-SPC, es de 

,803; Hernández et al. (2014) manifiestan una Alta confiabilidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

Figura 3: Tabla cruzada en relación al sexo del Clima Organizacional. 

 

En la figura 3, se observó que en relación con el clima organizacional 17 

evaluadas presentan un nivel favorable, 9 nivel medio, 3 nivel muy favorable y 

desfavorable y 2 nivel muy desfavorable. No obstante, 10 evaluados muestran un 

nivel favorable, 8 nivel medio, 6 nivel desfavorable y 2 nivel muy favorable. 

 

 

 

 



 

 

 

Figura 4. Tabla cruzada en relación al sexo de la Satisfacción Laboral. 

En la figura 4, se observa que en relación con la satisfacción laboral 11 evaluadas 

presentan un nivel insatisfecho, 10 nivel satisfecho, 7 nivel muy satisfecho y 6 

nivel promedio. No obstante, 11 evaluados muestran un nivel insatisfecho, 5 nivel 

promedio y satisfecho, 3 nivel muy satisfecho y 2 nivel muy insatisfecho. 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 


