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RESUMEN 

 

Objetivo: Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.  

 

Material y métodos: Estudio de tipo aplicado con enfoque cuantitativo, nivel 

descriptivo correlacional, de diseño no experimental y corte transversal, la 

población de estudio fue conformada por 43 efectivos policiales de la 

comisaria PNP Talavera, la muestra fue de tipo censal por lo que también fue 

de 43 efectivos policiales. Los instrumentos que se utilizaron fueron la Escala 

de Clima Laboral CL-SPC y la Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC. Los 

resultados se presentaron descriptivamente y se utilizó la prueba de 

coeficiente de correlación Rho de Spearman.  

 

Resultados: Entre los resultados más destacados se encontró que el 48,8% 

de los efectivos policiales perciben un nivel de clima organizacional muy 

favorable, por otro lado, el 32,6% de los efectivos policiales perciben un nivel 

de satisfacción laboral muy satisfecho. También se evidencio un coeficiente 

de relación Rho de Spearman rs= 0,647 y una significancia de 0,000, entre 

las variables clima organizacional y satisfacción laboral en los efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021.  

 

Conclusiones: Los resultados evidencian la existencia de una correlación 

significativa buena de carácter positivo. Es decir, a mayor nivel de clima 

organizacional también habrá mayor satisfacción laboral.  

 

Palabras claves: Clima organizacional, satisfacción laboral, autorrealización, 

supervisión, condiciones laborales, comunicación, involucramiento laboral, 

psicología. 
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ABSTRACT 

Objective: To determine the relationship between organizational climate and 

job satisfaction in PNP's police officers from the Talavera Police Station, 2021.  

 

Material and methods: Applied study with quantitative approach, descriptive 

correlational level, non-experimental and cross-sectional design, the study 

population consisted of 43 PNP's police officers from Talavera's police station, 

the sample was of census type so it was also 43 police officers. The 

instruments used were the Work Climate Scale CL-SPC and the Work 

Satisfaction Scale SL-SPC. The results were presented descriptively and 

Spearman's Rho correlation coefficient test was used.  

 

Results: Among the most outstanding results, it was found that 48.8% of 

police officers perceive a very favorable organizational climate, while 32.6% 

of police officers perceive a very satisfied level of job satisfaction. There was 

also evidence of a Spearman's Rho relationship coefficient rs= 0.647 and a 

significance of 0.000, between the variables organizational climate and job 

satisfaction in the PNP's police officers of the Talavera 2021 Police Station.   

 

Conclusions: The results show the existence of good positive significant 

correlation. That is, the higher the level of organizational climate, the higher 

the job satisfaction is. 

 

Key words: Organizational climate, job satisfaction, self-realization, 

supervision, working conditions, communication, job involvement, psychology.  
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Esta investigación basa su principal interés en el ser humano, el cual está 

considerado el componente que tiene más importancia y el que genera más en el 

interior de una institución o empresa, debido al motivo, que  la empresa, institución 

u organización, están formadas por seres humanos, los cuales aportan no solo su 

entendimiento acerca del trabajo, sino que también brindan sus capacidades y 

prestan sus servicios profesionales, todo con el único objetivo de lograr las metas 

y los objetivos que se han trazado. Debido a este motivo, tanto colaboradores y 

directivos tienen que tener en cuenta que el mejor modo para lograr las metas y los 

objetivos que se han trazado en el interior de la institución, organización o empresa, 

y, por otro lado, lograr el bienestar de cada integrante, es aumentando la 

productividad y el rendimiento, comprometiendo a cada uno de los integrantes.  

 

Litwin & Stringer (1968), consideran que el clima laboral o también denominado 

clima organizacional, hace referencia a una peculiaridad del medio donde una 

persona labora y que esta se da a través de sus integrantes. Asimismo, Peiró 

(1995), formula que una apropiada relación recíproca entre colaborador y 

organización va a generar la mejoría de la institución, organización o empresa. 

Debido a este motivo, la adaptación del trabajador con el lugar dentro de la 

organización es algo que se debe tomar en cuenta. 

 

Por otro lado, toda institución de índole pública o privada, siempre estará interesada 

en generar satisfacción laboral en todos los integrantes de la institución, empresa 

u organización. La satisfacción laboral se entiende como aquella respuesta que 

esta direccionada a las tareas que se llevan a cabo y que está basada en las 

creencias que se dan mediante las experiencias laborales (Palma, 2005).  

 

Las dos variables estudiadas durante la investigación tienen una importancia muy 

grande dentro del ámbito de la psicología organizacional, ya que el éxito de las 

empresas, instituciones u entidades, dependerá de los integrantes que las 

conformen, es decir el capital humano, ya que, si no existen los integrantes, las 

organizaciones no tendrían cabida. Debido a los motivos que se mencionan con 
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anterioridad, entendemos que el clima laboral u organizacional en el que se 

desenvuelve el colaborador, viene a ser el cimiento para lograr los objetivos y metas 

trazadas por la organización. 

 

En consecuencia, la investigación que se va a realizar busca determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera,2021. 

 

 

Los autores. 
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

2.1. Descripción del problema 

Los estudios a nivel internacional sobre el clima organizacional, son 

indispensables y elementales en todo tipo de institución u organización, 

sea de carácter público o privado, tomando como premisa las 

condiciones que se obtienen de las interacciones en el trabajo. 

 

En la actualidad hay diversos conceptos que son similares en lo que 

concierne a la satisfacción laboral, la que es una variable de suma 

importancia en la productividad laboral.  Se ha demostrado en diversos 

estudios en instituciones y organizaciones, ya sean públicas o privadas, 

que la satisfacción laborar influye en la productividad laboral. 

 

Los autores Boada, J. y Tous, J (1993), dicen que el término satisfacción 

laboral, hace referencia a una escala, la cual refleja el nivel de 

satisfacción de un colaborador en su centro de trabajo o labor, siendo 

esta una problemática para la organización. 

 

Las investigaciones que tienen que ver con los factores y la naturaleza 

de la satisfacción laboral inician promediando los años 30. Diferentes 

autores indagaron acerca de las actitudes que muestran los trabajadores 

en sus centros de trabajo, como pueden ser la fatiga laboral o las horas 

de descanso dentro de la organización o institución. (Peiró, 1996). 

 

Haciendo referencia a ambas variables, en el país de Chile, un estudio 

de Montoya, P., Beiio, N., Burgos, F., Fuentealba, M. & Padilla, A. (2017), 

el cual investiga sobre las variables clima organizacional y satisfacción 

laboral, determina la existencia de una correlación de carácter 

significativo entre ambas variables. 

 

En cuanto al ámbito nacional, es decir, en Perú, Espinoza, L. & Guerrero, 

S. (2019), realizan una investigación donde estudian la relación existente 
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entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, finalmente en su 

investigación determinan la existencia de una relación de índole positivo 

moderado entre las variables mencionadas. 

 

Por otro lado, en el Perú, el clima organizacional en el seno de las 

comisarías de la PNP se encuentra en una situación un poco compleja, 

existen muchas comisarias con comisarios que tiene poco conocimiento 

técnico en lo referente a la gestión, otra de las características o 

problemáticas es que hay integrantes del cuerpo policial con denuncias 

por violencia intrafamiliar, exceso de fuerza y violencia durante sus horas 

de trabajo etc. También últimamente los medios de comunicación masiva 

hacen referencia a que existe corrupción dentro de estas instituciones, 

por ende, esto puede afectar a las interrelaciones dentro de la institución 

y al clima organizacional donde se desenvuelven los colaboradores, 

haciendo que no se cumplan ni objetivos ni metas que se establecieron. 

 

Las comisarías de la PNP debido a su condición, no solo deben 

garantizar el orden interno, sino que también tienen que mantenerlo. En 

la misma línea tienen que proveer de ayuda y protección, tanto a las 

personas como a la comunidad, si es que lo solicitan o es necesario. Por 

otro lado, dentro de las comisarías de la PNP es importante la existencia 

de un clima organizacional optimo, para poder desarrollar el trabajo en 

conjunto de una manera eficaz y proteger a toda la población. Por el 

contrario, si no existe un clima organizacional bueno, se evidenciarán 

carencias, disminuyendo la satisfacción laboral y, por ende, no podrán 

lograr todas las expectativas que genera su labor. 

 

En la Comisaria PNP Talavera, los integrantes trabajan constantemente, 

teniendo turnos muy largos y trabajando bajo mucha presión, en 

consecuencia, es importante el estudio de las variables como el clima 

organizacional y la satisfacción laboral, ya que estas influirán en el 

desempeño laboral de los policías.  
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2.2. Pregunta de investigación general 

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

en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021?  

 

2.3. Preguntas de investigación específicas 

P.E.1:  

¿Cuál es la relación entre la dimensión autorrealización de la variable 

clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021? 

  

P.E.2:  

¿Cuál es la relación entre la dimensión involucramiento laboral de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021? 

  

P.E.3:  

¿Cuál es la relación entre la dimensión supervisión de la variable clima 

organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021?  

 

P.E.4: 

¿Cuál es la relación entre la dimensión comunicación de la variable clima 

organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021? 

 

P.E.5: 

¿Cuál es la relación entre la dimensión condiciones laborales de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021? 
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2.4. Justificación e Importancia 

2.4.1. Justificación 

Justificación teórica: Haciendo referencia a la justificación teórica, sus 

resultados y descubrimientos permiten aumentar el conocimiento actual 

sobre el tema de las variables, en este caso dichas variables son el clima 

organizacional y satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

comisaria PNP Talavera. En la misma línea, surge como necesidad de 

realizar una evaluación en lo concerniente al clima laboral y satisfacción 

laboral en el seno de la comisaria PNP Talavera, con el fin de determinar 

la relación que existe entre las variables que se mencionaron 

anteriormente, para finalizar aportando información relevante. 

 

En otras palabras, la investigación que se llevará a cabo pretende aportar 

conocimiento científico a la sociedad en general, más aún en el ámbito 

militar y policial 

 

Justificación práctica: Haciendo referencia al punto de vista práctico, a 

través de los resultados que se obtuvieron durante la investigación, se 

podrán diseñar diferentes pautas para intervenir y desarrollar un 

adecuado clima organizacional y que de esta forma exista un incremento 

en el grado de satisfacción laboral de los efectivos policiales de la 

comisaria PNP Talavera. 

 

Justificación metodológica: En cuanto al valor metodológico, el 

presente estudio nos permitirá poder hacer gráficos y tablas estadísticas 

para la interpretación de estas. También nos permitirá, determinar cuál 

es la relación que existe entre las variables de estudio. Finalmente, 

servirá como antecedente para futuras investigaciones, ya que no existen 

muchas investigaciones del mismo tipo a nivel local.  
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2.4.2. Importancia 

Hoy en día, es vital y de suma importancia, que todas las instituciones u 

organizaciones, y en este caso específico, la Comisaria PNP Talavera 

propicien un clima laboral u organizacional positivo, en beneficio de todos 

los efectivos policiales que forman parte de la comisaria, de esta manera 

el ámbito de la satisfacción laboral de los efectivos policiales también se 

verá mejorado.  

 

Por otro lado, cabe mencionar que, si la Comisaria PNP Talavera carece 

de un clima laboral u organizacional favorable, creará inferioridad en 

comparación con comisarias que, si tienen un clima laboral u 

organizacional favorable, debido a que estas últimas contará con mayor 

eficacia y calidad, lo que, a su vez, propiciará una mayor satisfacción 

laboral, que permitirá una mejora significativa en el desempeño laboral. 

 

2.5. Objetivo general 

Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.  

 

2.6. Objetivos específicos 

O.E.1:  

Establecer la relación entre la dimensión autorrealización de la variable 

clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de 

la Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

O.E.2:  

Determinar la relación entre la dimensión involucramiento laboral de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021. 
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O.E.3:  

Establecer la relación entre la dimensión supervisión de la variable clima 

organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

O.E.4: 

Determinar la relación entre la dimensión comunicación de la variable 

clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

O.E.5: 

Establecer la relación entre la dimensión condiciones laborales de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

2.7. Alcances y limitaciones 

2.7.1. Alcances 

a. Delimitación social: Efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera. 

 

b. Delimitación espacial: La investigación o estudio se llevó a cabo en 

la Comisaria PNP Talavera, ubicada en el distrito de Talavera, 

provincia de Andahuaylas, departamento de Apurímac. 

 
 

c. Delimitación temporal: El estudio o trabajo de investigación se llevó 

a cabo entre los meses de enero a mayo del año 2021. 

 

2.7.2. Limitaciones 

- Tiempo limitado o escaso para la aplicación de los instrumentos de 

recolección de datos. 

 

- Negativa a la hora de contar con un ambiente adecuado para poder 

aplicar los instrumentos de evaluación, es decir, los cuestionarios. 
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- Comunicación poco efectiva debido al uso de los materiales de 

bioseguridad, lo que no permitió una adecuada interacción con la 

población. 

 

- Departamento en riesgo extremo de contagio, lo que dificulto el poder 

salir y aplicar los instrumentos con seguridad. 

 

. 
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III. MARCO TEÓRICO 

 

3.1. Antecedentes 

Mediante la revisión que se llevó a cabo, a través de fuentes tanto 

digitales o virtuales como físicas, se ubicaron trabajos de investigación, 

y artículos, los cuales están relacionados con las variables de nuestro 

estudio, los siguientes aportes se presentan a continuación: 

 

Internacionales 

Lizcano, N., & Barrios, K. (2018) realizaron una investigación en 

Colombia que denominaron “Correlación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en tres empresas de calzado de Piedecuesta, 

Santander”. Se propusieron correlacionar el clima organizacional con la 

satisfacción laboral en personal perteneciente a calzado de Piedecuesta, 

Santander. Dicho estudio fue correlacional, no experimental 

transeccional. Se contó con una población total de 98 trabajadores y, una 

muestra de tipo no probabilística por conveniencia. Los instrumentos que 

se utilizaron fueron la “Escala de Clima Organizacional” (ECO) y el 

“Inventario de Satisfacción Laboral” (ISL66). Respecto a los resultados 

más importantes se encontró a través de un análisis de correlación Rho 

de Spearman una correlación de 0,386 con una significancia de 0,01 (2 

colas) lo que evidencia que existe una confiabilidad del 99% y una 

probabilidad de error del 1%, concluyendo que efectivamente se halla 

relación positiva débil entre ambas variables.  

 

Noboa, Barrera y Rojas (2018), realizaron una investigación en Ecuador, 

la cual denominaron “Relación del Clima Organizacional con la 

Satisfacción Laboral en una empresa del sector de la construcción”. El 

objetivo principal de su investigación fue conocer cómo se relaciona la 

variable clima organizacional y la variable satisfacción laboral en 

personales de una empresa del sector de la construcción. Estudio 

cuantitativo de nivel correlacional. Los instrumentos que se utilizaron 

fueron los siguientes: “Cuestionario de Clima Organizacional” y 
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“Cuestionario de Satisfacción Minnesota versión corta” (MSQ). Se contó 

con una población y muestra de 250 personales de una entidad 

constructora. En los resultados se encontró valores mayores a 0.70, por 

lo que los factores internos como los externos, están correlacionadas con 

las dimensiones de la variable clima organizacional. 

 

Pupo, B., Velázquez, R., & Tamayo, M. (2017), realizaron una 

investigación denominada “Relación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en empresas holguineras”. Como objetivo general se 

marcaron, determinar la correlación de la variable clima organizacional y 

satisfacción en los trabajadores de empresas holguineras. La población 

y muestra fue de 18 trabajadores. Los autores elaboraron un cuestionario 

con 13 variables con 39 preguntas, obteniendo valores de coeficiente Alfa 

de Cronbach de 0,920 e indicando que el cuestionario presenta niveles 

muy altos de fiabilidad; también se obtienen valores del coeficiente KMO 

de 0,851 y una significancia de ,000 demostrando que los instrumentos 

sí evalúan las variables de estudio. En cuanto a los resultados se 

evidenció una relación de la variable clima organizacional con la 

satisfacción laboral, con datos que superan a 0,7. 

 

Peralta, H. (2017) elaboró un trabajo de investigación en la Paz, Bolivia, 

que denominó “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en el 

personal de enfermería de la Caja de la Banca Privada”. El objetivo 

general de su investigación fue identificar cómo las dimensiones del clima 

organizacional se relacionan con las dimensiones de la satisfacción 

laboral en personales de enfermería de la Clínica. Su investigación fue 

cuantitativa, descriptiva y correlacional, no experimental. Los 

instrumentos que se utilizaron fueron el cuestionario de Análisis de Clima 

Organizacional del hospital Regional de Talca Chile y el cuestionario de 

Satisfacción Laboral S20/23. Compuesta con una población de 74 

enfermeras y enfermeros, la muestra presentó un diseño no 

probabilístico intencionada de 74 personales. Entre las conclusiones 

resaltantes se encontró correlación entre ambas variables, clima 
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organizacional y Satisfacción Laboral, evidenció valores de r= 0.766 

relación positiva considerable y una significancia bilateral de p=0,01 de 

correlación significativa. 

 

Montoya, P., Beiio, N., Burgos, F., Fuentealba, M. & Padilla, A. (2017), 

realizaron una investigación que denominaron “Satisfacción Laboral y su 

Relación con el Clima Organizacional en Funcionarios de una 

Universidad Estatal Chilena”. Se plantearon principalmente encontrar la 

correlación de la satisfacción laboral con el clima organizacional en los 

funcionarios pertenecientes a una institución de educación superior de 

Chillán. En cuanto a la metodología fue de tipo cuantitativa, correlacional, 

compuesta con una población total de 166 personales y un diseño 

muestral no probabilístico censal. Entre los test empleados en dicha 

investigación se tuvo el “Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23” 

para la variable satisfacción laboral y el “Cuestionario para identificar 

antecedentes sociodemográficos y laborales” para la variable clima 

organizacional. En lo concerniente a los resultados se evidenció que 

existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción 

laboral, evidenciando valores de r = 0,468 y p < 0,001 en personal 

administrativo y, valores de r = 0,523 y p < 0,001 en personal docente. 

 

Nacionales 

Gomero, J. (2019) realizó una investigación que denominó “Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral en el personal administrativo de la 

Universidad de Barranca 2019”. Donde se planteó el objetivo de 

encontrar la relación existente del clima organizacional y satisfacción 

laboral en trabajadores del área administrativa de dicha universidad. La 

investigación que llevaron a cabo fue cuantitativa, aplicada, transversal, 

correlacional, no experimental. La población estuvo compuesta de 77 

administrativos, la muestra fue irrestricta no probabilística de 26 

administrativos. Los instrumentos que se utilizaron fueron la “Escala del 

Clima Laboral CL – SPC” y la “Escala de Satisfacción Laboral SL – SPC” 

de Palma (1999). En lo que respecta a las conclusiones, el 65.4 % opinan 
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presentar un ambiente laboral oportuno y el 73.1 % se ubicaron en el 

nivel alto de satisfacción en su trabajo, concluyendo de esta forma que, 

sí existe relación significativa en un nivel medio de 40.6% entre ambas 

variables.  

 

Meza, G. (2019) en su trabajo de investigación, al cual denominó 

“Relación clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores del 

área logística de la Municipalidad de Miraflores Lima, PERÚ 2019”. La 

realizó con la finalidad de establecer la correlación entre el clima 

organizacional con la satisfacción laboral en personales de dicha 

municipalidad. La metodología utilizada fue de tipo básica, con un diseño 

no experimental - correlacional transeccional. Se contó con una 

población de 50 personales y un diseño muestral no probabilístico, por lo 

cual también fue de 50 trabajadores. Para medir las variables, se 

emplearon el “Cuestionario de Litwin y Stringer” para el clima 

organizacional y el cuestionario de Sonia Palma Carrillo “Escala 

Satisfacción Laboral”. En lo concerniente a los resultados, se evidenció 

en el 100% de los trabajadores el nivel medio de clima organizacional, el 

54% también en el nivel medio de satisfacción y concluyó aceptando la 

hipótesis propuesta por el investigador, es decir, se halló correlación (r = 

0.834; p<0.050) del clima organizacional con la satisfacción laboral en 

personales de logística pertenecientes a la Municipalidad de Miraflores 

de la capital de Lima.  

 

Rodríguez, D. (2019) realizó una investigación que se denominó 

“Relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los 

docentes de la Institución Educativa N.º 40381 Santa Rosa de Lima 

Caylloma Arequipa 2018”. El objetivo principal de esta investigación fue 

encontrar la correlación del clima organizacional con la satisfacción 

laboral en el personal que laboró en la Institución Educativa N.º 40381 

Santa Rosa de Lima Caylloma Arequipa. La investigación fue descriptiva, 

correlacional, cuantitativa, aplicada. La población estuvo formada por 26 

colaboradores de la institución, y emplea un diseño muestral no 
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probabilística de tipo censal, también compuesta por 26 colaboradores. 

Los instrumentos que se utilizaron fueron de la autora Sonia Palma 

Carrillo, “Escala de Clima Laboral CL – SPC” y la “Escala de Satisfacción 

Laboral SL – SPC”. En lo referente a los resultados se encontró valores 

de r= 0,608 y p<0.001, es decir, se halla una relación positiva o directa 

en un nivel moderado del clima organizacional con la satisfacción laboral. 

Además, se encuentra en el 46.15% un nivel adecuado de ambiente 

laboral y, en el 46.15% con el nivel medio de bienestar laboral. 

 

Alban, R. (2018) realizó una investigación a la que denominó “Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral de los profesionales de Enfermería 

del Servicio de Neonatología del Hospital Sabogal Callao 2018”. Donde 

el objetivo general de su investigación radicó en determinar la relación 

existente entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 

personal de enfermería del servicio de neonatología del Hospital Sabogal 

– Callao. La investigación fue básica, cuantitativa, no experimental, 

transeccional. La población estuvo formada por 47 profesionales al igual 

que la muestra que fue no probabilística de tipo censal. Durante esta 

investigación se utilizaron 2 instrumentos de la autora Sonia Palma 

Carrillo, la “Escala de Clima Laboral Cl – SPC” y la “Escala de 

Satisfacción Laboral SL – SPC”. En lo que hace referencia a los 

resultados se evidenció que presentan niveles altos de clima 

organizacional en el 63,82% y niveles altos de satisfacción laboral en el 

70,21%, además, se halló la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral (r=0,825), concluyendo de esta forma que, a mayor 

nivel de clima organizacional, altos niveles de satisfacción laboral de los 

profesionales de enfermería del servicio de neonatología del hospital 

Sabogal Callao 2018. 

 

Calderón, N. (2017) realizó una investigación que denominó “Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral en la Intendencia Nacional de 

Sistemas de Información de Sunat 2017”. El autor planteo como el 

objetivo general de su investigación determinar la existencia o no de 



  

28 

 

relación entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral en 

la Intendencia Nacional de Sistemas de Información de Sunat 2017. La 

metodología utilizada fue de tipo básica, diseño no experimental-

correlacional de corte transeccional. Conformada con una población de 

435 colaboradores, la muestra fue del tipo probabilístico y consto de 166 

colaboradores. Los instrumentos que utilizó fueron la “Escala de Clima 

Laboral CL – SPC” y la “Escala de Satisfacción Laboral SL –SPC” de la 

autora Palma (1999). Después de realizar dicho estudio llegó a la 

conclusión de que existe relación significativa alta del clima 

organizacional con la satisfacción laboral (Rho=0,978), es decir, a mayor 

nivel de ambiente organizacional adecuado, niveles altos de bienestar 

laboral en los trabajadores de dicha entidad. 

 

3.2. Bases Teóricas 

Con la intención de fundamentar el presente trabajo de investigación, a 

continuación, se muestran conceptos, definiciones, enfoques, 

propuestas, importancia sobre el clima organizacional y satisfacción 

laboral. 

 

3.2.1. Clima Organizacional  

En cuanto a la definición de clima organizacional, daremos inicio 

definiendo al clima. Taguiri. (1968) nos habla de diversos conceptos que 

tienen el mismo significado como son las condiciones, la cultura, el 

ambiente y la ecología. Esta definición hace alusión a las características 

que son de suma importancia de la empresa u organización como un ente 

perceptible para sus integrantes, al mismo tiempo también para los 

individuos externos de esta organización. Taguiri hace hincapié y pone 

todo el énfasis posible en que el clima organizacional se refiere a la 

atmósfera que es deducida por los integrantes de la organización, con 

peculiaridades a las cuales son sensibles y que con el tiempo afecta en 

la motivación y sus actitudes de los individuos. 
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Por lo cual, tanto el clima organizacional como la satisfacción laboral 

mantienen una relación muy significativa, ya que ambos temas son 

tratados dentro de una institución, empresa u organización, para que de 

esa manera se cumpla con la meta, el objetivo trazado de la empresa y 

los integrantes de la misma ya sea como organización e individualmente. 

      

Sin embargo, el clima organizacional es un tema que es debatido y 

planteado en la década de los sesenta, este suceso se dio junto al 

surgimiento del desarrollo de la organización y en paralelo a la 

adaptación de la teoría de sistemas sobre el estudio de las empresas u 

organizaciones. En la misma línea, en lo que concierne al término de 

clima organizacional, este tuvo una gran influencia por parte de dos 

escuelas como son; la escuela Gestalt y la escuela funcionalista. 

 

a) Escuela Gestalt: Su enfoque toma mayor interés principalmente 

en la organización, haciendo hincapié en la percepción del 

individuo (el todo es diferente a la suma de sus partes) en el 

acercamiento sobre esta propuesta se halla la relación de dos 

principios muy relevantes en la percepción del ser humano: 

 

 Comprender el orden de las cosas tal y como estas existen 

en el mundo y entorno. 

 Generar un nuevo orden mediante un procedimiento de 

integración a nivel de pensamiento.  

 

Conforme la mencionada escuela; las personas, es decir los seres 

humanos, entienden el mundo que los rodea tomando como base 

propiamente los criterios percibidos dentro de su entorno y como estos 

se comportan de acuerdo a la forma como cada uno de ellos ve su 

ambiente. De tal manera que la percepción del ambiente donde se lleva 

a cabo el trabajo y del entorno es el que incide significativamente en la 

conducta y comportamiento del individuo o del trabajador dentro de una 

organización. 
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b) Escuela Funcionalista: Propone que tanto el comportamiento del 

ser humano como el pensamiento serán dependientes de la 

atmósfera que lo rodea (entorno) y las discrepancias personales 

juegan un papel de gran importancia en la incorporación de la 

persona a su ambiente.  

 

En tanto estas dos escuelas en sus propuestas conservan en general un 

ingrediente que es de suma importancia, este es el grado de equilibrio, 

en otras palabras la homeostasis, en la cual los seres humanos 

pretenden conseguir un equilibrio con el medio que los rodea, por otro 

lado, también la personas poseen la necesidad e información del entorno 

de su ámbito laboral esto con el único objetivo de conocer las conductas 

que le hacen falta a la empresa u organización y con ello lograr un grado 

de equilibrio positivo dentro de su entorno que los rodea. 

 

Payne (1990) nos refiere acerca de la conceptualización de clima 

organizacional que esta no es legítima ya que las personas o seres 

humanos en distintas áreas de la organización tienen visiones o mejor 

dicho percepciones totalmente diferentes de la organización, por lo cual, 

las percepciones no son compartidas; y cuando las percepciones son 

compartidas de manera consensuada (solamente en pequeños grupos o 

áreas) no son figurativas del clima organizacional en su totalidad. Debido 

a lo expuesto con anterioridad, según el autor que se mencionó es 

posible conseguir únicamente climas departamentales y no climas 

organizacionales. 

   

Existe una variedad de propuestas acerca de la conceptualización de 

clima laboral u organizacional, pero más direccionado con las 

percepciones de los individuos. Propiamente la percepción de los 

individuos son distintas dentro de una empresa u organización ya serán 

estos en función al grado jerárquico, el de departamento (áreas); tales 

percepciones influirán y estarán influenciadas por el comportamiento 

organizacional. 
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Chiavenato (2000) conceptualiza al clima laboral u organizacional como 

aquellas peculiaridades, es decir, la suma de estímulos del ambiente 

organizacional que son adquiridas, captadas o experimentadas por los 

integrantes que conforman la institución, empresa u organización y que 

igualmente poseen incidencia directa en los comportamientos y 

conductas de los trabajadores. 

 

En lo que concierne al clima laboral u organizacional, García (2003) 

menciona que este, representa las percepciones que el ser humano tiene 

de la empresa, institución u organización para la cual labora 

conjuntamente con la opinión que se ha concretado de ella en cuestión 

de componentes como son la independencia, las gratificaciones, las 

atenciones, la estructura, cordialidad, apertura y respaldo entre otras. 

 

Definiciones que se han mencionado con anterioridad permiten constituir 

que el clima laboral u organizacional, hace referencia a la tipificación de 

peculiaridades que realizan las personas que conforman la entidad y 

estas tienen influencia en su comportamiento, lo cual se hace vital y 

necesario para su indagación, la importancia de elementos físicos y 

humanos, donde la prioridad es la percepción del individuo dentro de su 

entorno organizacional.   

 

3.2.1.1 Importancia del clima organizacional  

De manera general el clima refleja las cualidades, comportamientos, 

creencias de los integrantes que, debido a su propia particularidad se da 

una transformación, a su vez en elementos del clima. De esa manera se 

volverá de gran importancia para analizar y diagnosticar en clima de la 

organización, sin embargo, también el clima compone la personalidad de 

una organización y aporta en la contribución de la imagen que se 

proyecta a sus trabajadores e incluso al exterior. 

 

     Por lo tanto, la concepción del clima laboral u organizacional 

suministra información acerca de los procedimientos que determinan los 
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comportamientos organizacionales, lo que permitirá introducir 

modificaciones dentro de la estructura organizacional ya sea estos a nivel 

de las actitudes, conductas de los integrantes de la organización en uno 

o más sub- sistemas que la conforman. La importancia de este trabajo de 

investigación radica en la constatación de que el clima organizacional 

influye en el comportamiento perceptible de los integrantes de la 

organización, a través de la percepción de los mismos que filtran la 

realidad y por consecuencia influyen posiblemente los niveles de 

motivación de trabajo en el ámbito laboral y el rendimiento profesional en 

su área.  

 

     Por lo tanto, el clima laboral u organizacional es una gama de 

actitudes, sentimientos, conductas, comportamiento, que distinguen a los 

empleados de una organización en torno a sus relaciones del ámbito 

laboral, ya que ello resuelve la forma de cómo cada uno de ellos asumen 

su trabajo, sus interrelaciones, su organización y muy importante su 

satisfacción en el ámbito laboral.  Un buen o mal clima organizacional 

tendrá un efecto positivo o negativo dentro de la organización, esto 

también será definido por la percepción que los miembros tengan de la 

organización; entre los efectos positivos podemos denominar lo 

siguiente: logro, mayor productividad, facilidad de adaptación al 

ambiente, innovación, satisfacción laboral, etc. Por otro lado, en cuanto 

a los efectos negativos podemos mencionar lo siguiente: baja 

productividad, inadaptación, insatisfacción laboral, poca capacidad de 

innovación, etc.  

 

     En síntesis, podemos mencionar que el clima laboral u organizacional 

es determinante para el cumplimento de la meta establecida propiamente 

de la organización, en la forma como se toma decisiones una 

organización, como se toman las interacciones personales dentro de la 

organización y fuera de la misma.  
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3.2.1.2 Tipos de clima organizacional  

Rouseau (1988) Propone una diferencia de definiciones entre cuatro 

áreas de clima organizacional: 

 

1. Clima Psicológico: Principalmente está basado en la percepción 

única del ser humano o individuo sobre el ambiente de las 

personas, es la manera de cómo cada uno de los integrantes de 

la organización organiza su experiencia del ambiente. Dentro de 

ello existen diversos factores que dan forma al clima psicológico 

como son; la personalidad, los procesos cognoscitivos, volitivos, 

el pensamiento individual, la cultura, interacciones sociales. 

 

2. Clima agregado:  Posee implicancia en las percepciones 

personales promediadas en un valor jerárquico; el mismo que se 

evidencia en el trabajo en grupo, sectorizado, por área, 

organización, entre otros. De tal forma que los climas agregados 

son construidos en lo que concierne a la posesión de los individuos 

a alguna unidad tipificada de la organización. 

 
 

3. Climas colectivos: Surge de un debate que se genera entre las 

personas respecto a su propia concepción de los contextos de la 

conducta humana. En tanto el clima colectivo se decide de la 

interacción desempeña un rol relevante en la clasificación de las 

concepciones compartidas de los individuos. Pese a que su rol no 

haya sido evaluado y determinado de manera aceptable en forma 

empírica.  

 

4. Clima organizacional: Esta área se refiere a lo que concierne a la 

relación a las deducciones que puedan valorarse a través de las 

concepciones individuales, reflejada a la organización de los 

integrantes, en tal sentido el clima organizacional puede conjeturar 

un descriptor de las características organizacionales, 



  

34 

 

manifestándolo en términos que definen las experiencias 

personales que se tiene con la organización.  

 

3.2.1.3 Teoría del clima organizacional de Likert 

Likert (1961- 1974) propone la teoría del clima organizacional o también 

llamada sistemas de organización, lo que permite evidenciar la 

naturaleza en términos de causa y efecto sobre los climas que lo 

estudian, permite también estudiar el rol de las variables que conforman 

el clima que lo observa, el objetivo que pretende conseguir esta teoría es 

proporcionar un marco de referencia que permita diagnosticar la 

naturaleza del clima y su rol en la eficacia organizacional. 

 

Por otro lado, también Likert tipifica cuatro tipologías de organización 

cada uno de los sistemas con un clima particular, los cuales son: 

  

 Tipo I: Autoritario - Explorador: Esta tipología de clima se 

caracteriza por la ausencia de la confianza que tiene la 

direccionalidad a sus trabajadores, los objetivos y las decisiones 

son recibidos por la cima de la organización, eh allí la difusión de 

la misma siguiendo la línea burócrata de conducto regulador. Los 

trabajadores de la organización mayormente laboran en un 

ambiente de temor, sanciones, intimidación, opcionalmente de 

recompensas. También se da las escasas interrelaciones entre los 

superiores y de esa manera también los trabajadores se 

establecen en base al temor y la falta de confianza. Sin embargo, 

esta tipología de clima da tendencia a presentar un entorno laboral 

estable y aleatorio en el que la dirección de la comunicación con 

los empleados no es más que en forma de indicaciones y de 

instrucciones muy puntuales. 

 

 Tipo II: Autoritario- Paternalista: Para esta tipología 

organizacional, es aquel que el clima se evidencia una confianza 

condescendiente en sus trabajadores, las decisiones son tomadas 
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en los altos cargos de la organización, de la misma forma que en 

algunas decisiones se toman en las áreas inferiores, las 

interacciones se establecen con condescendencia. En este tipo de 

organización la dirección interactúa mucho con las necesidades 

sociales de sus empleados, sin embargo, surge la imprecisión de 

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurados.   

 

 Tipo III: Consultivo: En esta categoría organizacional es en el que 

la dirección crece dentro de un ambiente participativo, interactivo 

y se obtiene confianza en sus trabajadores, se mantiene una 

consistencia jerárquica, la toma de decisiones se da en las áreas 

superiores correspondientes, pero también es permitido en los 

empleados la toma de decisiones más específicas en los niveles 

inferiores. El tipo de comunicación es descendiente, busca motivar 

a los trabajadores, satisfacer necesidades desde estima y 

privilegio, prestigio. El clima laboral de esta organización es de 

confianza y en ella se hallan niveles muy altos de responsabilidad, 

interacción. 

 

 Tipo IV: Participativo: Esta tipología se caracteriza por poseer 

principalmente un clima donde la toma de decisiones no está 

centralizado, más bien se halla distribuido en diferentes áreas 

dentro de la organización, los trabajadores están motivados por la 

interacción, implicación en la organización; ya sea en la eficacia y 

mejora de formas de trabajo, establecimiento de objetivos, medir 

en función al cumplimiento de las metas, existe una interrelación 

de amistad y confianza entre los superiores y subordinados de la 

organización.  

 
 3.2.1.4 Dimensiones del Clima Organizacional 

Según Palma (2005) existen una serie de factores o dimensiones que 

componen el clima laboral u organizacional. En seguida, se exponen las 

dimensiones según esta autora en la que basamos nuestra investigación 
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 Autorrealización:  Es la percepción que tiene el colaborador en lo 

que concierne a las a las posibilidades dentro de su ámbito lugar 

de trabajo, es decir donde lleva a cabo su labor; donde el objetivo 

principal es favorecimiento del desarrollo de la integridad, el 

desarrollo personal y profesional. 

 Involucramiento Laboral: Se trata de evidenciar a través de los 

valores organizacionales y la responsabilidad para con el 

cumplimiento eficaz y el avance productivo de la organización. 

 Supervisión: Toma en cuenta las concepciones de funcionalidad y 

significancia de los superiores en el seguimiento dentro del 

desarrollo laboral en la organización.  

 Comunicación: Hace referencia al grado que existe de celeridad, 

fluidez, coherencia, claridad, precisión de la información relativa y 

pertinente al funcionamiento interno de la organización. 

 Condiciones Laborales: Mecanismo por el cual se da el 

reconocimiento de que la organización provee los recursos 

materiales, económicos, los elementos psicosociales para el 

cumplimiento de las tareas designadas al trabajador. 

 

3.2.2. Satisfacción Laboral 

A nivel internacional y en la actualidad no hay una única definición del 

concepto de satisfacción laboral. Existen diversas definiciones, así como 

también múltiples enfoques. Por consiguiente, en lo que concierne a las 

definiciones veremos a continuación una serie de definiciones que 

realizan diversos autores. 

 

Robbins y Judge (2009) hacen referencia a la satisfacción laboral como 

un sentimiento que puede ser negativo o positivo acerca del trabajo de 

uno mismo y que este tiene su origen en la apreciación de sus 

características. 

 

Locke (1976) comentando acerca de la satisfacción laboral, narra que 

esta se refiere a un estado anímico que es de carácter generalmente 
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positivo o placentero y que surge a través de la sensación que el 

trabajador tiene acerca de sus experiencias en su lugar de trabajo. 

 

Fleishman y Bass (1979) sugieren que la satisfacción laboral es una 

respuesta de carácter afectivo a consecuencia de la labor realizada y en 

función a los deseos y anhelos que tiene el trabajador acerca de su 

trabajo. 

 

Davis y Newstrom (2003) narran que la satisfacción laboral es un 

compuesto tanto de emociones como de sentimientos, que pueden ser 

tanto de carácter positivo como negativo, de cómo los trabajadores 

perciben su labor. 

 

Locke, E. (1976) sugiere que el concepto de satisfacción laboral tiene 

una estrecha relación con el bienestar que se obtiene en el trabajo. 

 

Finalmente, la autora de la cual nos guiamos durante el trabajo de 

investigación Palma (2005) define a la satisfacción laboral como la 

sensación que tienen los colaboradores acerca de su medio laboral o 

de trabajo y aspectos que tienen que ver con la realización personal, 

trabajo de equipo, supervisión y situaciones laborales que hagan más 

simple su tarea. 

 

Esto quiere decir que si los trabajadores perciben que en su entorno 

laboral existen factores como puede ser el trabajo en equipo, 

remuneraciones equitativas y condiciones laborales favorables, se 

generará una actitud favorable hacia el trabajo por parte de los 

colaboradores, por el contrario, si no existen esas condiciones o factores 

la actitud será desfavorable. 
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3.2.2.1 Factores de la Satisfacción Laboral 

Infinidad de autores hablan de diversos factores que son decisivos en los 

niveles de satisfacción laboral, dentro de todos estos, encontramos los 

que definen Robbins y Judge (2009) que son los siguientes: 

 

 Labor que plantea retos mentales: En este factor encontramos que 

los colaboradores prefieren trabajos donde pueden desarrollar no 

solo sus capacidades, sino que también sus aptitudes, facultades, 

libertad e información del proceso de desempeño que están 

llevando a cabo. Estas características hacen que el puesto laboral 

se convierta en un potencial desafío mental. 

 

Esto nos permite poder deducir que los trabajos que otorgan pocos 

desafíos, van a incrementar el aburrimiento y por consiguiente la 

insatisfacción laboral, sin embargo, si el desafío es muy grande, acabará 

generando frustración, lo que también conlleva a la insatisfacción laboral. 

Por eso es importante el planteamiento de desafíos moderados, donde 

se puedan alcanzar metas y objetivos, logrando de este modo que la 

mayoría de los trabajadores alcancen la satisfacción laboral. 

 

 Recompensas equitativas: Este factor se refiere al deseo de 

sistemas salariales y políticas de ascensos justos, claros y 

semejantes a sus expectativas. 

 

Se puede deducir entonces que, si existe un salario que va acorde al 

trabajo realizado y que cumple con el estándar salarial de la organización, 

hay más posibilidades de que se cree la satisfacción laboral. 

 

 Condiciones apropiadas de trabajo: Este factor hace referencia e 

hincapié en el interés del trabajador por el entorno donde realiza 

su trabajo y el bienestar individual para llevar a cabo un trabajo 

óptimo. 
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En este factor podemos deducir que cuanto más optimo y seguro es el 

ambiente donde laboran los trabajadores, cuanto más cercanas son las 

zonas de trabajo a sus hogares y estás están bien equipadas, se 

generará más satisfacción laboral. 

 

 Compañeros colaboradores: Este factor habla o se refiere a las 

relaciones interpersonales dentro de la organización. Las 

relaciones que son positivas con los compañeros de trabajo 

generan un incremento en la satisfacción, de la misma manera la 

relación con los supervisores, también va a ser un factor 

determinante para que la satisfacción laboral se incremente o por 

el contrario decrezca. 

 

3.2.2.2Dimensiones de la satisfacción laboral 

En cuanto a las dimensiones hay diversos autores que hablan de 

diferentes dimensiones de la variable satisfacción laboral, a continuación, 

veremos algunos autores y las dimensiones que estos mencionan. 

 

Locke, E. (1979) nos habla de una serie de dimensiones que identificó y 

analizó, el autor cuenta que estas dimensiones influyen en la satisfacción 

laboral y las describe como el resultado de un compuesto de factores que 

están asociados al trabajo, los clasificó de la siguiente manera: 

 

 Satisfacción con el trabajo: se trata del interés intrínseco hacia el 

trabajo, junto con las oportunidades de éxito, reconocimiento del 

mismo, ascenso, aprendizaje y otras. 

 

Es decir que esta dimensión hace referencia a la percepción que tiene el 

trabajador acerca de una serie de factores como pueden ser las 

oportunidades de éxito, el reconocimiento personal etc., que a su vez 

tienen repercusión en el trabajo. 
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 Satisfacción con el salario: hace referencia a de qué manera es 

repartido el dinero, esto quiere decir que se refiere a la igualdad 

salarial, a la distribución del dinero en base al trabajo realizado, al 

agrado con las remuneraciones que depende del trabajo y el pago 

que recibe el colaborador o trabajador. 

 

 Satisfacción con las promociones: en esta dimensión se indica las 

alternativas de aprendizaje o bases de apoyo, para que en un 

tiempo futuro se pueda realizar una promoción interna. 

 
 

 Satisfacción con el reconocimiento: en este apartado la dimensión 

hace referencia; por ejemplo, a las aprobaciones y elogios que 

reciben los trabajadores por la labor que llevan a cabo, de la 

misma manera, dentro de esta dimensión también se incluyen las 

criticas respecto al trabajo. Para el autor que se mencionó con 

anterioridad, esta dimensión es de vital importancia para llegar a 

la satisfacción o a la insatisfacción. 

 

 Satisfacción con los beneficios: esta dimensión se refiere a los 

beneficios que los trabajadores reciben, como pueden ser las 

vacaciones, la flexibilidad en los horarios, los descansos etc., los 

cuales son necesarios y vitales para el colaborador o trabajador. 

 

 Satisfacción con las condiciones de trabajo: esta dimensión se 

refiere a las necesidades que son esenciales para el colaborador 

o trabajador como pueden ser los descansos, la flexibilidad de 

horarios y la tenencia de ambiente laborales adecuados. 

 
 

 Satisfacción con la supervisión: esta dimensión se refiere a la 

forma en que los altos cargos hacen uso de la supervisión, uso de 

capacidades administrativas y relaciones a nivel interpersonal con 

los superiores. 



  

41 

 

 Satisfacción con los colegas de trabajo: esta dimensión pone 

mayor interés a las relaciones interpersonales entre compañeros 

de trabajo, abarca aspectos como la amistad y la comunicación 

entre colaboradores o trabajadores. 

 

 Satisfacción con la compañía y dirección: esta dimensión engloba 

a dos componentes que son los lineamientos de beneficios y el 

salario. La empresa u organización es la que está encargada de 

brindar beneficios y mejoras a sus empleados. 

 

En la misma línea tenemos a Palma (2005) quien postula cuatro 

dimensiones en el estudio de la variable satisfacción laboral, que son los 

siguientes: 

 

 Significación Tarea: Esta dimensión hace referencia a la 

predisposición que tienen los colaboradores hacia su labor en lo 

que concierne a atribuciones que están asociadas al esfuerzo, al 

aporte material y a la realización. 

 

 Condiciones de Trabajo: En esta dimensión se hace referencia a 

la valoración que hacen los colaboradores de su labor en lo que 

concierne a la disponibilidad y existencia de elementos que 

consiguen la regulación de la actividad que se realiza en el trabajo. 

 

 Reconocimiento Personal o Social: Esta dimensión se refiere a la 

valoración que hacen los colaboradores en base al reconocimiento 

propio en lo que concierne a los logros en el trabajo o por los 

resultados obtenidos.  

 

 Beneficios económicos: Esta dimensión hace referencia a la 

predisposición que tienen los colaboradores hacia las 

remuneraciones como producto de su esfuerzo en la tarea que se 

les ha designado. 
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3.2.2.3 Importancia de la satisfacción laboral 

La satisfacción laboral es un tema de mucho interés en la actualidad, ya 

que esta ha sido estudiada desde diversos enfoques como son el 

psicológico, el organizacional o el sociológico entre otros. 

 

A nivel internacional y en la actualidad todas las organizaciones e 

instituciones buscan el modo en que puedan expandirse laboralmente, 

por este motivo es que han volcado todo su interés en lo que concierne 

a la satisfacción laboral y por consiguiente en el bienestar integral de sus 

trabajadores o colaboradores. A su vez esto genera que haya beneficios 

para la empresa, organización o institución, ya que los niveles altos de 

satisfacción laboral generan una mejor actitud y un mejor logro de metas 

y objetivos por parte de los trabajadores. 

 

En última instancia la satisfacción laboral es importante dentro del campo 

organizacional y de la psicología ya que esta va a tener impacto tanto en 

el comportamiento y conducta de los trabajadores como en el desempeño 

laboral. Por lo tanto, va a permitir el reconocimiento de las necesidades 

personales de cada trabajador y necesidades y falencias de la empresa. 

 

3.2.2.4 Insatisfacción laboral 

Cuando hablamos de satisfacción laboral es muy difícil no mencionar a 

la insatisfacción laboral, ya que a la ausencia de la satisfacción laboral 

se le denomina insatisfacción laboral. 

 

Esta insatisfacción laboral puede darse por diversos motivos, ya que, si 

no existen unas condiciones laborales favorables, no hay un balance 

armonioso entre la vida laboral y la vida familiar, no hay remuneraciones 

justas etc., será imposible poder desarrollar la satisfacción laboral. 

 

Muñoz, A. (1999) narra que es una respuesta de desagrado, es decir de 

carácter negativo, de un trabajador o colaborador hacia las tareas que 

lleva a cabo en el ámbito laboral, además no sienten ningún tipo de 
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atracción hacia el trabajo y en el ámbito social económico y psicológico 

no percibe lo esperado. 

 

Para Robbins y Judge (2009) las consecuencias de la insatisfacción 

laboral se expresan en una serie de respuestas, las cuales están 

agrupadas en 2 dimensiones que son constructiva/destructiva y 

pasiva/activa. Estas respuestas son: 

 

 Salida: hace referencia al tipo de conducta que está dirigida a 

abandonar la empresa, lo que además incluye el comienzo de la 

búsqueda de un nuevo empleo y la renuncia del antiguo empleo. 

 

 Voz: aquí el empleado o trabajador busca de manera seguida y 

constructiva mejorar su situación laboral, haciendo una serie de 

propuestas a sus superiores para mejorar su situación laboral. 

 

 Lealtad: hace referencia a la espera despreocupada pero 

optimista de que las condiciones laborales mejoraran, por otro 

lado, cuando hay críticas que vienen del exterior, se piensa que la 

empresa realiza lo necesario, por consiguiente, existe respaldo 

hacia esta. 

 

 La conducta que es salida viene acompañada de una serie de variables 

como son la capacidad de producción, las faltas al lugar de trabajo, es 

decir el ausentismo y la rotación. Por otro lado, en cuanto a las conductas 

que se refieren a la voz y lealtad se consideran comportamientos 

positivos que hacen que los trabajadores o colaboradores sean más 

tolerantes a situaciones laborales adversas o por el contrario estimulen 

óptimas circunstancias de trabajo. 

 

3.2.2.5 Teorías relacionadas a la satisfacción laboral 

Existen cantidad de teorías e investigación que vuelcan todo su interés 

en la satisfacción laboral, por otro lado, hay estudios que son de gran 
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aporte para el estudio de la satisfacción laboral, por este motivo, a 

continuación, veremos una serie de teorías que tienen relación con el 

estudio de la satisfacción laboral. 

 

a) Teoría de Higiene – Motivacional 

Esta teoría fue diseñada por Herzberg, F. (1959), la cual también puede 

ser denominada la “Teoría de dos Factores”. Este autor planteó la 

existencia de dos determinantes o factores que tienen repercusión en la 

motivación y tienen influencia directa en la satisfacción de los 

trabajadores o colaboradores. Los dos factores reciben el nombre de 

extrínsecos e intrínsecos. 

 

 Factores extrínsecos o higiene: hace referencia a las 

características que son propias del medio laboral, como pueden 

ser las relaciones interpersonales, los salarios o remuneraciones, 

las características físicas del ambiente donde se lleva a cabo el 

trabajo etc. Si estos factores no tienen un desarrollo que sea 

adecuado se va a generar la insatisfacción, por el contrario, si 

estos factores se desarrollan de forma óptima se creará mayor 

satisfacción laboral. 

 

 Factores intrínsecos o motivacionales: a diferencia del factor 

mencionado con anterioridad, hace referencia a las características 

que son propias del puesto de trabajo, como pueden ser por 

ejemplo los ascensos, la responsabilidad, el reconocimiento etc., 

que hacen que la satisfacción laboral crezca y se estimule un 

mayor desempeño. 

 

En síntesis, este autor plantea que para que se genere la satisfacción 

laboral tienen que haber unas condiciones adecuadas, tanto en el 

ambiente laboral como en las características que son propias del lugar 

de trabajo. Si por el contrario ninguna de estas condiciones se encuentra 



  

45 

 

presente la satisfacción laboral va a decrecer y por ende lo que se va a 

generar es la insatisfacción. 

 

b) Teoría de la Equidad 

Esta teoría fue expuesta por Adams, J. (1963) y explica que los 

trabajadores o colaboradores, reciben lo que está en relación a sus 

expectativas, se sienten motivados y por ende experimentan la 

satisfacción laboral. Postula que los trabajadores hacen una semejanza 

con las recompensas que reciben ellos y sus semejantes y en base a eso 

emiten un juicio. 

 

Cuando se genera desigualdad, esta puede generar insatisfacción, que 

a su vez origina que el desempeño laboral y la productividad se vean 

disminuidos, lo que conllevaría a que se generen efectos nocivos para la 

organización. Debido a lo mencionado con anterioridad la satisfacción, el 

desempeño y la motivación van a depender de la percepción que tiene 

cada trabajador sobre las recompensas que recibe. 

 

Los individuos emiten una comparación acerca de las contribuciones que 

hacen como puede ser el rendimiento a la hora de ejercer las labores, la 

complejidad de la tarea, la experiencia y las competencias ante los 

resultados que se obtienen como son los bonos, el salario y las 

recompensas. Al emitirse la menciona comparación se pueden llegar a 

diferenciar tres momentos. 

 

 Equidad: este momento se da cuando la relación que existe entre 

los aportes que son propios y los resultados es semejante a 

comparación con los demás. 

 

 Inequidad negativa: existe una percepción negativa debido a que 

las recompensas son menores al lado de otros individuos que 

aportan lo mismo a la organización. 
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 Inequidad positiva: cuando existen más beneficios de los que 

esperaba el trabajador, desencadenando sentimientos de culpa, 

por lo que finalmente busca un equilibrio aumentando sus 

aportaciones o disminuyendo resultados. 

 

Entonces la teoría de la equidad, es una teoría donde se busca la 

igualdad entre el trabajo aportado y los resultados obtenidos, en otras 

palabras, que lo que entrega el trabajador o colaborador sea retribuido 

equitativamente por la organización, lo cual fomenta una relación positiva 

estable y productiva. 

 

c) Teoría de las Discrepancias 

Esta teoría fue expuesta por Locke, E. (1968), cuenta que cada persona 

o individuo sostiene una clasificación de valores y estos se estructuran 

según la importancia que tienen. 

 

El autor que se mencionó con anterioridad habla de diferentes factores 

que actúan sobre la satisfacción laboral, de esta manera enuncia tres 

elementos que son de suma importancia para ayudar a tener más claro 

el proceso de la discrepancia. 

 

 Satisfacción con la dimensión del trabajo: son respuestas de 

carácter afectivo o emocional que son individuales, que no se 

pueden separar del trabajo diario 

 

 Descripción de las dimensiones: a diferencia del elemento anterior 

es una apreciación donde no están implicadas las respuestas 

emocionales, sino que es una apreciación de las experiencias que 

tienen relación con las particularidades del trabajo 

 

 Relevancia de las dimensiones: hace referencia a la importancia 

que se le brinda a las dimensiones que forman parte del trabajo. 
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Finalmente se puede entender que a la discrepancia como el resultado 

de la importancia y valores que se le otorga a las dimensiones del trabajo. 

Por otro lado, el nivel de satisfacción laboral será resultado del valor que 

se le asigne a cada dimensión y la relación que existe entre el nivel 

logrado y lo esperado. 

 

d) Teoría de las Necesidades Humanas 

La teoría de las necesidades fue expuesta por Maslow, A. (1954), la cual 

es una de las teorías más destacadas y estudiadas en la actualidad. Este 

autor explica a profundidad una serie de necesidades, las cuales tienen 

que ser satisfechas, eso sí, en un orden jerarquizado, donde se 

satisfacen primero las de supervivencia o básicas para que 

posteriormente se satisfagan las más complejas. 

 

Antes de poder satisfacer una necesidad superior, se tiene que satisfacer 

primero una de nivel inferior, por esto es que el orden es jerarquizado. A 

medida que se van satisfaciendo las necesidades pasan de ser de 

privación a autorrealización. 

 

Este autor menciona las siguientes necesidades que se presentan a 

continuación: 

 

 Necesidades fisiológicas: estas necesidades se consideran 

necesarias e indispensables para la subsistencia y la 

supervivencia del ser humano, entre estas necesidades 

encontramos las siguientes como pueden ser respirar, dormir, 

beber, las relaciones sexuales, la estabilidad, comer etc. Estas 

necesidades tienen que satisfacerse para lograr realizar otras más 

complejas 

 

 Necesidades de seguridad: estas necesidades hacen referencia a 

la seguridad y protección que ha de sentir el ser humano, dentro 

de estas necesidades encontramos la salud, la seguridad familiar, 



  

48 

 

el empleo, los ingresos etc. De igual manera estas necesidades 

han de satisfacerse para poder realizar otras más complejas. 

 

 Necesidades de filiación: estas necesidades hacen referencia a la 

pertenencia del ser humano como son las participaciones, la 

aceptación y la asociación, dentro de este grupo de necesidades 

encontramos el pertenecer a grupos, brindar y recibir afecto etc. 

De igual forma, como pasa con las necesidades de nivel inferior, 

estas han de satisfacerse para lograr realizar necesidades más 

complejas. 

 

 Necesidades de estima: la satisfacción de esta necesidad es un 

pre requisito que se tiene que cumplir para llegar a realizar la 

autorrealización, dentro de estas necesidades encontramos la 

valoración de uno mismo, el reconocimiento, el estatus etc. 

 

 Autorrealización: en este último nivel un requisito es haber 

superado todos los niveles anteriores en orden de jerarquización, 

en este nivel el ser humano va a poder desarrollar todas sus 

potencialidades y se van a sentir realizados. Lograr completar este 

nivel va a significar lograr la satisfacción de uno mismo. 

 

En este sentido lo que busca explicar esta teoría es que cuando todas 

las necesidades se han ido cubriendo de manera óptima, desde la más 

básica hasta la más compleja, la persona se va a sentir realizada y por 

ende va sentir satisfacción. 

 

e) Teoría de las necesidades 

Esta teoría fue expuesta por McClelland, D. (1961), el autor se basó en 

una teoría anterior descrita por Henry Murray, la teoría de McClelland, D. 

determina que el comportamiento de los seres humanos depende de la 

satisfacción de tres necesidades. 
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 Necesidad de Logro (N – Ach): hace referencia a la necesidad que 

tienen las personas de lograr el éxito, en este caso llevar a cabo 

tareas de alta complejidad y que se generen desafíos para lograr 

un avance en el trabajo. El autor menciona que las personas que 

tienen esa prioridad, tienen preferencia por el trabajo en solitario o 

con personas que tengan la misma necesidad. Finalmente, el 

autor describe como mejores lideres a las personas que ansían 

alcanzar la necesidad descrita. 

 

 Necesidad de poder (N – Pow): hace referencia a la necesidad que 

tienen las personas de obtener poder y autoridad sobre los demás 

individuos. Con esta necesidad buscan el poder dirigir, dar 

órdenes, enseñar a los demás individuos para lograr las metas. 

 

 Necesidad de filiación (N – Aso) hace referencia a la necesidad 

que tienen las personas de construir relaciones con los demás, 

que sean estables y amistosas. Para el autor las personas que 

tienen esta necesidad de filiación alta, tienen menor probabilidad 

de ser líderes ya que para tomar decisiones siempre consideran 

los efectos que pueden causar en los demás. 

 

El autor expone que las tres necesidades que se expusieron 

anteriormente están presentes tanto en gerentes como en empleados de 

la organización. Estas necesidades no son innatas si no que se adquieren 

con el tiempo 

 

Al contrario de lo que expone Maslow, quien dice que las necesidades se 

dan de forma jerarquizada y se dan a través de transiciones, este autor 

no hace referencia a la transición por niveles. 

 

f) Modelo de la Satisfacción por Facetas 

Esta teoría fue elaborada por Lawler, E. (1973) y en esta teoría cuenta 

que la satisfacción dependerá de la relación o discrepancia entre lo que 



  

50 

 

el trabajador o colaborador debería percibir y lo que recibe por parte de 

la organización. 

 

El autor que mencionamos con anterioridad refiere que tanto la 

satisfacción como el rendimiento tienen una vinculación muy fuerte, 

según la valoración que otorgan a las recompensas y la percepción que 

tienen de la igualdad que existe en el reparto. 

 

Debido a este motivo aparece la existencia de una comparación que se 

da entre lo que uno recibe por su labor y lo recibido por otros compañeros 

que forman parte del entorno laboral. La mencionada comparación se da 

en tres instancias: 

 

 Si el salario o cantidad que el trabajador percibe coincide con lo 

que espera recibir se genera satisfacción laboral. 

 

 Si el salario que recibe es menor de lo que el trabajador espera se 

genera insatisfacción laboral. 

 

 Si el salario recibido es más de lo que el trabajador espera recibir, 

va a generar sentimiento de culpa, disconformidad y desigualdad. 

 

En resumen, esta teoría tiene que ver con la comparación intrapersonal 

y la comparación interpersonal, es decir lo que se tendría que recibir y lo 

que reciben los otros trabajadores. Finalmente, esta teoría expone que 

para lograr la satisfacción laboral tendrá que existir igualdad entre el 

trabajo realizado y lo percibido por la empresa. 

 

g) Teoría del Ajuste Laboral 

Esta teoría es creada por Dawis y Lofquist. (1964) y en ella plantea una 

relación recíproca entre ambiente de trabajo o ambiente laboral y persona 

o individuo, la cual se da constantemente y es cambiante. 
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La relación entre la persona y el ambiente laboral se refiere a las 

habilidades de la persona como pueden ser los conocimientos, las 

actitudes que van a permitir satisfacer las obligaciones y 

responsabilidades que demanda el puesto de trabajo. Al mismo tiempo si 

el ambiente laboral cuenta con todas las condiciones para adaptarse al 

trabajador surgirá la percepción de una buena satisfacción laboral. 

 

Desde este punto de vista la teoría toma rasgos tanto de las personas 

como del ambiente laboral, correlacionándolos. Exponiendo como el 

estado ideal cuando el trabajador satisface las expectativas del trabajo y 

el ambiente laboral también satisface las necesidades de la persona. 

 

3.3. Marco conceptual 

1- Comportamiento: se refiere al conjunto de reacciones que toda 

persona posee y que están relacionadas con el medio que los rodea, 

estas reacciones se ven influenciadas tanto por aspectos psicológicos 

como por aspectos orgánicos. 

 

2- Creencia: es una postura donde existe la aceptación de un 

pensamiento, una idea o una teoría, la cual se considera verdadera sin 

hacer falta que se demuestre la veracidad de esta, lo que con otras 

palabras quiere decir que, afirmamos algo sin tener la certeza de que 

pueda ser cierto o no. 

 

3- Cultura: hace referencia al conjunto de enseñanzas, ideas y 

comportamientos que son propios de un determinado grupo social y que 

se transmiten de generación en generación. 

 

4- Discrepancia: hace referencia a una falta de acuerdo, la cual se puede 

generar entre dos o más personas, también hace referencia a la falta de 

aceptación que se genera ante una situación. 
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5- Economía: se trata de una ciencia social que pone énfasis en el estudio 

de como las familias, gobiernos y empresas administran todos los 

recursos que tienen disponibles para lograr la satisfacción de sus 

necesidades para lograr su bienestar. 

 

6- Equidad: hace referencia a una cualidad que consiste en brindar a 

cada persona lo que es justo o equivalente en base o en función a los 

méritos conseguidos y al trabajo realizado. 

 

7- Extrínseco: este término tiene su raíz en el vocablo griego 

“extrinsecus”. Se utiliza como adjetivo, y hace referencia a aquello que 

pertenece al exterior, algo externo que no es fundamental. 

 

8- Homeostasis: se trata de una forma de equilibrio que la cual no es fija, 

sino que es cambiante, que se da gracias a un sistema de 

autorregulación compensando los cambios que se generan en el medio, 

y se da en todos los seres vivos. 

 

9- Inequidad: se trata de un concepto que hace referencia a la 

desigualdad, por lo que de esa manera podemos entender que la 

inequidad es considerada una desigualdad injusta. 

 

10- Intrínseco: este es un término que comúnmente se utiliza en la 

filosofía y además también se usa para designar a algo que es propio del 

objeto mismo y no por su relación con otro. 

 

11- Motivación: es un proceso psicológico que impulsa a las personas a 

realizar algún tipo de acción, además de persistir en esa acción para 

culminarla. En otras palabras, la motivación dirige la conducta de las 

personas a la consecución de las metas. 

 

12- Necesidad: hace referencia al estado de una persona o individuo 

donde existe la falta o carencia de un determinado elemento, además el 
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conseguirla es de suma importancia para el bienestar integral de la 

persona. 

 

13- Organización: se refiere a un grupo social, es decir un compuesto de 

personas debidamente estructuradas que llevan a cabo determinadas 

tareas dependiendo del puesto que ocupen, para lograr objetivos y metas 

que benefician a todos. 

 

14- Percepción: hace referencia a todos los estímulos, las impresiones 

que llega a ser percibido por el ser humano hacia un objeto o fenómeno 

y que se dan a través de todos los sentidos. 

 

15- Psicología: se trata de una ciencia que no solo estudia el 

comportamiento humano, sino, que también estudia todos los procesos 

mentales en relación con el medio físico y social que rodea al ser 

humano. 

 

16- Salario: hace referencia a una cantidad de dinero que percibe una 

persona por parte de una empresa, organización o institución en 

concepto de pago por el trabajo realizado. 

 

17- Sensación: también es conocida como procesamiento sensorial y 

alude a la recepción de los estímulos del medio ambiente a través de 

todos los sentidos, también es producida por estímulos importantes del 

medio. 

 

18- Sentimientos: se trata de un estado de ánimo. Hace alusión al estado 

de un individuo que se ve afectado por la impresión afectiva, la que está 

causada por una persona, recuerdo, cosa o situación en general. 

 

19- Sociología: es la ciencia que se encarga del estudio de la sociedad 

en general, es decir lo que ha sucedido y lo que está sucediendo en ella. 

Es el estudio de la vida social, de los grupos y sociedades. 
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20- Supervisión: se trata de la vigilancia o dirección que se hace ante una 

determinada actividad por una persona que tiene la autoridad para ello. 

Con otros términos se trata de la acción de inspeccionar o controlar una 

actividad. 
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IV. METODOLOGÍA 

 

4.1. Tipo y nivel de la investigación. 

La investigación que se llevó a cabo es de tipo aplicada con enfoque 

cuantitativo, por el motivo que se usó tanto la recolección como el análisis 

de datos, para posteriormente generar respuestas a las preguntas que 

se plantearon en la investigación, en la misma línea se considera de 

enfoque cuantitativo debido a que nos servirán para demostrar las 

hipótesis que se establecieron con anterioridad, también debido a que el 

uso de la estadística es frecuente, al igual que confía tanto en la medición 

numérica como en el conteo. 

 

El nivel de la investigación presente es descriptivo correlacional, debido 

a que lo que se investiga es la existencia o no de relación entre ambas 

variables. 

 

4.2. Diseño de Investigación 

La investigación que se llevó a cabo posee un diseño no experimental de 

corte transversal. 

 

Se considera no experimental por el motivo que las variables de estudio 

no son manipuladas y además estas son observadas tal y como se 

presentan dentro de un contexto natural. 

 

 

 

 

 

Donde : 

m : muestra 

Ox Oy: Representan las observaciones en cada una de las variables 

estudiadas (clima organizacional y satisfacción laboral) 

r : Significa o representa la relación entre las variables 

Ox 

Oy 

r 
m 
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4.3. Población – Muestra 

4.3.1. Población. 

En lo que concierne a la población, es conformada o compuesta por los 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021, dentro de esta 

institución se encuentran 43 efectivos policiales en actividad, de los 

cuales 10 son mujeres que tienen un rango de edad entre 25 a 35 años, 

por otro lado, el resto de los efectivos policiales, es decir 33, son del 

género masculino y la edad de estos oscila entre los 21 a los 60 años.  

 

4.3.2. Muestra 

Cuando nos referimos a la muestra, esta hace referencia a una parte de 

la población, la cual ha de cumplir con unos criterios de probabilidad. 

Debido a que la población es reducida, nuestra muestra fue la misma que 

la población, es decir, 43 efectivos policiales. 

 

4.3.3. Muestreo 

En el presente estudio se utilizó el tipo de muestreo censal, debido a que 

la población es reducida.  

 

4.4. Hipótesis general y específicas 

4.4.1. Hipótesis general 

Existe correlación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

4.4.2. Hipótesis Específicas 

H.E.1: 

Existe correlación entre la dimensión autorrealización de la variable clima 

organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 
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H.E.2: 

Existe correlación entre la dimensión involucramiento laboral de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

H.E.3: 

Existe correlación entre la dimensión supervisión de la variable clima 

organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

H.E.4: 

Existe correlación entre la dimensión comunicación de la variable clima 

organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

H.E.5: 

Existe correlación entre la dimensión condiciones laborales de la variable 

clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

4.5. Identificación de variables 

 

Variable independiente 

Clima organizacional 

Cuando se habla del clima laboral u organizacional, este hace referencia 

a la visión que tienen los colaboradores, hacia su medio laboral en 

aspectos como las posibilidades de autorrealización, el implicamiento 

con la tarea que ha sido asignada etc., las cuales van a facilitar el 

desarrollo de las tareas. (Palma, 2004). 
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Variable dependiente 

Satisfacción laboral 

Esta variable se puede definir como la tendencia que no es dinámica, 

más bien es estable, de los trabajadores hacia su labor, esta tendencia 

está basada tanto en creencias como en valores y se desarrolla mediante 

la experiencia laboral. (Palma, 2005).  
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4.6. Operacionalización de variables 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 

VARIABLE I DEF. CONCEPTUAL OPERACIONALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

DIMENSION 

 

 

 

 

 

 

Clima 

Organizacional. 

Palma (2005), lo define 

como la visión que tienen los 

colaboradores hacia su 

medio laboral en aspectos 

como las posibilidades de 

autorrealización, el 

implicamiento con la tarea 

que ha sido asignada etc., 

las cuales van a facilitar el 

desarrollo de las tareas.  

 

Es la respuesta que se 

manifiesta a través de la 

escala CL-SPC y para ello 

se tendrá en cuenta de 

manera global.  

Las respuestas están 

dadas en la escala de 

Likert:  

1. Ninguno o nunca. 

2. Poco 

3. Regular o alguno 

4. Mucho 

5. Todo o siempre 

La escala CL- SPC está 

compuesta por 50 ítems. 

Las puntuaciones que van 

desde 210 a 250 

indicaran un clima laboral 

muy favorable, de 170 a 

209 clima laboral 

Autorrealización. Es la percepción que tiene el colaborador en lo que concierne a las a las posibilidades 

dentro de su ámbito lugar de trabajo, es decir donde lleva a cabo su labor; donde el 

objetivo principal es favorecimiento del desarrollo de la integridad, el desarrollo personal 

y profesional. 

 

 

 

 

 

 

Ordinal. 

Involucramiento 

laboral. 

Se trata de evidenciar a través de los valores organizacionales y la responsabilidad para 

con el cumplimiento eficaz y el avance productivo de la organización 

Supervisión. Toma en cuenta las concepciones de funcionalidad y significancia de los superiores en 

el seguimiento dentro del desarrollo laboral en la organización 

Comunicación. Hace referencia al grado que existe de celeridad, fluidez, coherencia, claridad, precisión 

de la información relativa y pertinente al funcionamiento interno de la organización. 

Condiciones 

laborales. 

Mecanismo por el cual se da el reconocimiento de que la organización provee los 

recursos materiales, económicos, los elementos psicosociales para el cumplimiento de 

las tareas designadas al trabajador. 
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favorable, de 130 a 169 

clima laboral medio, de 90 

a 129 clima laboral 

desfavorable y finalmente 

de 50 a 89 clima laboral 

muy desfavorable. 

VARIABLE II DEF. CONCEPTUAL OPERACIONALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

DIMENSION 

 

 

 

 

Satisfacción 

Laboral. 

Palma (2014), la tendencia 

que no es dinámica, más 

bien es estable, de los 

trabajadores hacia su labor, 

esta tendencia está basada 

tanto en creencias como en 

valores y se desarrolla 

mediante la experiencia 

laboral. 

 

Es el resultado que se 

obtienes mediante la 

escala SL-SPC 

teniendo en cuenta las 

cuatro dimensiones.  

Las respuestas están 

clasificadas en la escala 

de Likert de la siguiente 

manera: 

1. Nunca  

2. Poco 

3. Regular 

4. Mucho 

5. Siempre  

 

Satisfacción 

tarea. 

Predisposición que tienen los colaboradores hacia su labor en lo que concierne a 

atribuciones que están asociadas al esfuerzo, al aporte material y a la realización. 

 

 

 

 

Ordinal. 

Condiciones de 

trabajo. 

Valoración que hacen los colaboradores de su labor en lo que concierne a la 

disponibilidad y existencia de elementos que consiguen la regulación de la actividad que 

se realiza en el trabajo. 

Reconocimiento 

Personal y/o 

Social. 

Valoración que hacen los colaboradores en base al reconocimiento propio en lo que 

concierne a los logros en el trabajo o por los resultados obtenidos. 

Beneficios 

Económicos. 

Predisposición que tienen los colaboradores hacia las remuneraciones como producto 

de su esfuerzo en la tarea que se les ha designado. 
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Está compuesta por 27 

ítems. 

Las puntuaciones que van 

desde 117 a más indican 

un nivel de satisfacción 

laboral muy satisfecho, 

puntuaciones de 103 a 

116 indican un nivel 

satisfecho, por otro lado, 

puntuaciones que oscilan 

entre 89 a 102 indican un 

nivel promedio, mientras 

que puntuaciones entre 

75 a 88 indican un nivel 

insatisfecho, finalizando 

con el nivel muy 

insatisfecho donde las 

puntuaciones son de 74 o 

menos. 
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4.7. Recolección de datos 

4.7.1. Técnica 

Durante la realización de la presente investigación se utilizó la técnica de 

la encuesta. Esta técnica, la cual se denomina encuesta, tiene su base 

en una serie de cuestiones que se dirigen hacia las personas, con el 

objeto de recabar todos los datos posibles acerca de las variables que 

están en estudio, posteriormente, toda esta información fue analizada 

estadísticamente. 

 

4.7.2. Instrumento. 

Durante esta investigación, los instrumentos con los cuales se trabajará 

la recogida de datos serán dos cuestionarios, los cuales permitirán la 

obtención de resultados acerca de las variables estudiadas. 

 

1. Instrumento para la variable Clima Organizacional: Escala de 

Clima Laboral CL – SPC. 

 

Ficha técnica Escala de Clima Laboral CL – SPC  

 Autor/a: Palma Carrillo. Sonia 

 Forma de administración: Esta puede ser administrada tanto de 

manera individual como colectiva 

 Tiempo de Duración: La duración oscila entre los 15 a 30 minutos 

aproximadamente 

 Aplicación: Colaboradores que tengan dependencia laboral 

 Significación : Nivel de apreciación global del medio laboral y 

especifica con relación al involucramiento laboral, la supervisión, 

la autorrealización, la comunicación y las condiciones laborales. 

 

Este cuestionario, consta de un total de 50 ítems y este fue diseñado con 

la escala Likert. En este cuestionario encontramos los siguientes 

factores: 
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 Autorrealización. 

 Involucramiento laboral. 

 Supervisión. 

 Comunicación. 

 Condiciones laborales. 

 

En lo referente a la calificación, esta se da del siguiente modo 

Ninguno o nunca : 1 

Poco   : 2 

Regular o algo  : 3 

Mucho   : 4 

Todo o siempre  : 5 

 

Para la interpretación de resultados, en primera instancia se procede a 

hacer la sumatoria de puntajes por cada dimensión, seguidamente se 

ubicará a la categoría que corresponde cada resultado por evaluado. 

 

CATEGORIAS DIAGNOSTICAS TODAS LAS DIMENSIONES PUNTAJE TOTAL 

Muy favorable 42-50 210-250 

Favorable 34-41 170-209 

Media 26-33 130-169 

Desfavorable 18-25 90-129 

Muy desfavorable 10-17 50-89 

 

La distribución de los ítems se presenta de la siguiente forma: 

Autorrealización.   1-6-11-16-21-26-31-36-41-46 

Involucramiento laboral.  2-7-12-17-22-27-32-37-42-47 

Supervisión.    3-8-13-18-23-28-33-38-43-48 

Comunicación.    4-9-14-19-24-29-34-39-44-49 

Condiciones laborales.   5-10-15-20-25-30-35-40-45-50 
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Confiabilidad y validez 

En referencia al grado de confiabilidad, se obtuvo a través de los métodos 

de Alfa de Cronbach y el Split Half de Guttmann, obteniendo 

correlaciones de .97 y .90, lo que confirma que el instrumento es 

confiable. Por otro lado, se encontraron correlaciones de carácter positivo 

y significativo entre los 5 factores, lo que confirma su validez 

 

2. Instrumento para la variable Satisfacción laboral: Escala 

Satisfacción Laboral SL – SPC 

 

Ficha técnica Escala Satisfacción Laboral SL – SPC 

 Autor/a: Palma Carrillo. Sonia 

 Forma de administración: Esta puede ser administrada tanto de 

manera individual como colectiva. 

 Tiempo de duración: La duración oscila entre los 15 a 30 minutos 

aproximadamente. 

 Aplicación: Colaboradores que tengan dependencia laboral. 

 Significación: Factor general de satisfacción compuesto por 

significación de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento 

personal y/o social y beneficios económicos 

 

Este cuestionario, fue diseñado con la técnica Likert, está compuesto por 

27 ítems repartidos en cuatro dimensiones que son las siguientes: 

 

 Significación Tarea. 

 Condiciones de Trabajo. 

 Reconocimiento Personal y Social 

 Beneficios económicos. 
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En lo que concierne a la calificación, esta se da del siguiente modo en 

los casos de los ítems positivos: 

 

Nunca  : 1 

Poco  : 2 

Regular  : 3  

Mucho  : 4 

Siempre  : 5 

 

Por otro lado, la calificación en el caso de los ítems negativos se da del 

siguiente modo: 

 

Nunca  : 5 

Poco  : 4 

Regular  : 3  

Mucho  : 2 

Siempre  : 1 

     

Para poder interpretar los datos, primero se procede a realizar la suma 

de los puntajes obtenidos por cada dimensión y en total, posteriormente 

estos se ubican en la categoría correspondiente. 

NIVEL DE 
SATISFACCIÓN 

Significación 
de la tarea 

(ST) 

Condiciones 
de trabajo 

(CT) 

Reconocimiento 
personal y/o 
social (RP) 

Beneficios 
económicos 

(BE) 

PUNTAJE 
TOTAL 

Muy satisfecho 37 o más 41 o más 24 o más 20 o más 117 o más 

Satisfecho 33 – 36 35 – 40 21 – 23 16 – 19 103 – 116 

Promedio 28 – 32 27 – 34 18 – 20 11 – 15 89 – 102 

Insatisfecho 24 – 32 20 – 26 12 – 17 8 – 10 75 – 88 

Muy insatisfecho 23 o menos 19 o menos 11 o menos 7 o menos 74 o menos 

 

La distribución de los ítems se presenta de la siguiente forma: 

Significación Tarea.    25-26-22-21-18-13-7-4 

Condiciones de Trabajo.   24-23-20-17-15-12-8-3-1 

Reconocimiento Personal y Social  27-19-14-11-6 

Beneficios económicos.   16-10-9-5-2 
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Ítems positivos: 1,3,7,8,914,15,16,18,20,21,22,23,25,26,27 

Ítems negativos: 2,5,6,10,11,12,13,17,19,24 

 

Confiabilidad y validez 

En cuanto a lo que se refiere al grado de confiabilidad, se obtuvo a través 

de los métodos de Alfa de Cronbach y el método de mitades con el 

Coeficiente de Guttman, donde se obtuvieron puntuaciones de .84 y .81, 

esto confirma y avala la confiabilidad del instrumento. Por otro lado, la 

validez de contenido se obtuvo a través del juicio de expertos y la 

correlación de factores se obtuvo mediante el coeficiente de Spearman, 

evidenciando correlaciones positivas y significativas. 
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V. RESULTADOS 

 

5.1. Presentación de Resultados 

 

 

 

 

Figura N. º 01 Frecuencias y porcentajes del Clima Organizacional en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC  

Cuadro N.º 01 Frecuencias y porcentajes del Clima Organizacional en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DESFAVORABLE 1 2,3 2,3 2,3 

 MEDIO 11 25,6 25,6 27,9 

 FAVORABLE 10 23,3 23,3 51,2 

 MUY FAVORABLE 21 48,8 48,8 100,0 

 TOTAL 43 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral 

CL-SPC 

1 = 2,3% 

11 = 25,6% 
10 = 23,3% 

21 = 48,8% 
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Figura N. º 02 Frecuencias y porcentajes de la dimensión autorrealización de 

la variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC  

 

 

Cuadro N.º 02 Frecuencias y porcentajes de la dimensión 

autorrealización de la variable Clima Organizacional en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DESFAVORABLE 4 9,3 9,3 9,3 

 MEDIO 10 23,3 23,3 32,6 

 FAVORABLE 9 20,9 20,9 53,5 

 MUY FAVORABLE 20 46,5 46,5 100,0 

 TOTAL 43 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima 

Laboral CL-SPC 

4 = 9,3% 

10 = 23,3% 9 = 20,9% 

20 = 46,5% 
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Figura N. º 03 Frecuencias y porcentajes de la dimensión involucramiento 

laboral de la variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC  

 

 

Cuadro N.º 03 Frecuencias y porcentajes de la dimensión 

involucramiento laboral de la variable Clima Organizacional en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DESFAVORABLE 1 2,3 2,3 2,3 

 MEDIO 12 27,9 27,9 30,2 

 FAVORABLE 10 23,3 23,3 53,5 

 MUY FAVORABLE 20 46,5 46,5 100,0 

 TOTAL 43 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima 

Laboral CL-SPC 

20 = 46,5% 

10 = 23,3% 

12 = 27,9% 

1 = 2,3% 
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Figura N. º 04 Frecuencias y porcentajes de la dimensión supervisión de la 

variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC  

 

Cuadro N.º 04 Frecuencias y porcentajes de la dimensión 

supervisión de la variable Clima Organizacional en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DESFAVORABLE 2 4,7 4,7 4,7 

 MEDIO 9 20,9 20,9 25,6 

 FAVORABLE 10 23,3 23,3 48,8 

 MUY FAVORABLE 22 51,2 51,2 100,0 

 TOTAL 43 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima 

Laboral CL-SPC 

22 = 51,2% 

10 = 23,3% 
9 = 20,9% 

2 = 4,7% 
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Figura N. º 05 Frecuencias y porcentajes de la dimensión comunicación de la 

variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC 

 

Cuadro N.º 05 Frecuencias y porcentajes de la dimensión 

comunicación de la variable Clima Organizacional en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DESFAVORABLE 2 4,7 4,7 4,7 

 MEDIO 7 16,3 16,3 20,9 

 FAVORABLE 12 27,9 27,9 48,8 

 MUY FAVORABLE 22 51,2 51,2 100,0 

 TOTAL 43 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima 

Laboral CL-SPC 

22 = 51,2% 

12 = 27,9% 

7 = 16,3% 

2 = 4,7% 
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Figura N. º 06 Frecuencias y porcentajes de la dimensión condiciones 

laborales de la variable Clima Organizacional en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC  

 

Cuadro N.º 06 Frecuencias y porcentajes de la dimensión 

condiciones laborales de la variable Clima Organizacional en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DESFAVORABLE 2 4,7 4,7 4,7 

 MEDIO 8 18,6 18,6 23,3 

 FAVORABLE 15 34,9 34,9 58,1 

 MUY FAVORABLE 18 41,9 41,9 100,0 

 TOTAL 43 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima 

Laboral CL-SPC 

18 = 41,9% 

15 = 34,9% 

8 = 18,6% 

2 = 4,7% 
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Figura N. º 07 Frecuencias y porcentajes de la Satisfacción Laboral en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC  

 

 

 

Cuadro N.º 07 Frecuencias y porcentaje de la Satisfacción Laboral en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido INSATISFECHO 6 14,0 14,0 14,0 

 PROMEDIO 9 20,9 20,9 34,9 

 SATISFECHO 14 32,6 32,6 67,4 

 MUY SATISFECHO 14 32,6 32,6 100,0 

 TOTAL 43 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Satisfacción 

Laboral SL-SPC 

14 = 32,6% 14 = 32,6% 

9 = 20,9% 

6 = 14,0% 
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Cuadro N.º 08 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción Laboral en efectivos policiales de la Comisaria 

PNP Talavera, 2021 

  NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL 

   Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy 

satisfecho 

Total 

NIVEL CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Desfavorable Recuento 0 1 0 0 1 

% 0,0% 2,3% 0,0% 0,0% 2,3% 

 Medio Recuento 5 4 2 0 11 

% 11,6% 9,3% 4,7% 0,0% 25,6% 

 Favorable Recuento 1 2 4 3 10 

% 2,3% 4,7% 9,3% 7,0% 23,3% 

 Muy favorable Recuento 0 2 8 11 21 

% 0,0% 4,7% 18,6% 25,6% 48,8% 

Total  Recuento 6 9 14 14 43 

% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0% 

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPC y 

Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
 

Figura N. º 08 Frecuencias cruzadas entre el Clima Laboral y la Satisfacción 

Laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Figura N. º 09 Frecuencias cruzadas entre la dimensión autorrealización de la 

variable Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfacción Laboral SL-SPC 

Cuadro N.º 09 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimensión 

autorrealización de la variable Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL 

   Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy 

satisfecho 

Total 

D1 AUTORREALIZACIÓN Desfavorable Recuento 2 1 1 0 4 

% 4,7% 2,3% 2,3% 0,0% 9,3% 

 Medio Recuento 2 5 2 1 10 

% 4,7% 11,6% 4,7% 2,3% 23,3% 

 Favorable Recuento 2 1 4 2 9 

% 4,7% 2,3% 9,3% 4,7% 20,9% 

 Muy 

favorable 

Recuento 0 2 7 11 21 

% 0,0% 4,7% 16,3% 25,6% 46,5% 

Total  Recuento 6 9 14 14 43 

% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0% 

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPC y 

Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Figura N. º 10 Frecuencias cruzadas entre la dimensión involucramiento 

laboral de la variable Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfacción Laboral SL-SPC 

Cuadro N.º 10 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimensión 

involucramiento laboral de la variable Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral 

en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL 

   Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy satisfecho Total 

D2 INVOLUCRAMIENTO 

LABORAL 

Desfavorable Recuento 0 1 0 0 1 

% 0,0% 2,3% 0,0% 0,0% 9,3% 

 Medio Recuento 5 5 2 0 12 

% 11,6% 11,6% 4,7% 0,0% 27,9% 

 Favorable Recuento 1 1 2 6 10 

% 2,3% 2,3% 4,7% 14,0% 23,3% 

 Muy 

favorable 

Recuento 0 2 10 8 20 

% 0,0% 4,7% 23,3% 18,6% 46,5% 

Total  Recuento 6 9 14 14 43 

% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0% 

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPC y 

Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Figura N. º 11 Frecuencias cruzadas entre la dimensión supervisión de la 

variable Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfacción Laboral SL-SPC 

Cuadro N.º 11 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimensión 

supervisión de la variable Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL 

   Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy 

satisfecho 

Total 

D3 

SUPERVISIÓN 

Desfavorable Recuento 1 1 0 0 2 

% 2,3% 2,3% 0,0% 0,0% 4,7% 

 Medio Recuento 4 3 1 1 9 

% 9,3% 7,0% 2,3% 2,3% 20,9% 

 Favorable Recuento 1 2 5 2 10 

% 2,3% 4,7% 11,6% 4,7% 23,3% 

 Muy 

favorable 

Recuento 0 3 8 11 22 

% 0,0% 7,0% 18,6% 25,6% 51,2% 

Total  Recuento 6 9 14 14 43 

% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0% 

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPC y 

Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Figura N. º 12 Frecuencias cruzadas entre la dimensión comunicación de la 

variable Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfacción Laboral SL-SPC 

Cuadro N.º 12 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimensión 

comunicación de la variable Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL 

   Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy 

satisfecho 

Total 

D4 

COMUNICACIÓN 

Desfavorable Recuento 1 1 0 0 2 

% 2,3% 2,3% 0,0% 0,0% 4,7% 

 Medio Recuento 3 2 2 0 7 

% 7,0% 4,7% 4,7% 0,0% 16,3% 

 Favorable Recuento 2 3 3 4 12 

% 4,7% 7,0% 7,0% 9,3% 27,9% 

 Muy 

favorable 

Recuento 0 3 9 10 22 

% 0,0% 7,0% 20,9% 23,3% 51,2% 

Total  Recuento 6 9 14 14 43 

% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0% 

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-

SPC y Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Figura N. º 13 Frecuencias cruzadas entre la dimensión condiciones 

laborales de la variable Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. Base de datos IBM SPSSS Statistics 26, Escala 

Clima Laboral CL-SPC y Escala Satisfacción Laboral SL-SPC 

Cuadro N.º 13 Tabla cruzada de frecuencias y porcentajes entre la dimensión 

condiciones laborales de la variable Clima Organizacional y la Satisfacción 

Laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

  NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL 

   Insatisfecho Promedio Satisfecho Muy 

satisfecho 

Total 

D4 CONDICIONES 

LABORALES 

Desfavorable Recuento 1 1 0 0 2 

% 2,3% 2,3% 0,0% 0,0% 4,7% 

 Medio Recuento 3 3 2 0 8 

% 7,0% 7,0% 4,7% 0,0% 18,6% 

 Favorable Recuento 2 3 6 4 15 

% 4,7% 7,0% 14,0% 9,3% 34,9% 

 Muy 

favorable 

Recuento 0 2 6 10 18 

% 0,0% 4,7% 14,0% 23,3% 41,9% 

Total  Recuento 6 9 14 14 43 

% 14,0% 20,9% 32,6% 32,6% 100,0% 

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-SPC y 

Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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5.2. Interpretación de los Resultados 

 

Seguidamente, se hace una descripción de los resultados utilizando la 

estadística descriptiva, estos resultados se obtuvieron posteriormente a 

la aplicación de los instrumentos de recolección de datos de la población 

en estudio efectivos policiales de la comisaria de Talavera, 2021. 

 

1. En el cuadro N. º01 y la figura N.º01 con respecto a la variable clima 

organizacional se observa que el 2,3% , que representa a 1 efectivo 

policial, percibe un nivel de clima organizacional desfavorable, por 

otro lado, el 25,6%, que representa a 11 efectivos policiales, perciben 

un nivel de clima organizacional medio, seguidamente, el 23,3%, que 

representa a un total de 10 efectivos policiales perciben un nivel de 

clima organizacional favorable, finalmente observamos que el 48,8% 

es decir, 21 efectivos policiales perciben un nivel de clima 

organizacional muy favorable. 

2. En el cuadro N. º02 y la figura N.º02 con respecto a la dimensión 

autorrealización de la variable clima organizacional se observa que el 

9,3% , que representa a 4 efectivos policiales, perciben un nivel de 

autorrealización desfavorable, por otro lado, el 23,3%, que representa 

a 10 efectivos policiales, perciben un nivel de autorrealización medio, 

seguidamente, el 20,9%, que representa a un total de 9 efectivos 

policiales perciben un nivel de autorrealización favorable, finalmente 

observamos que el 46,5% es decir, 20 efectivos policiales perciben 

un nivel de autorrealización muy favorable. 

3. En el cuadro N. º03 y la figura N.º03 con respecto a la dimensión 

involucramiento laboral de la variable clima organizacional se observa 

que el 2,3% , que representa a 1 efectivo policial, percibe un nivel de 

involucramiento laboral desfavorable, por otro lado, el 27,9%, que 

representa a 12 efectivos policiales, perciben un nivel de 

involucramiento laboral medio, seguidamente, el 23,3%, que 

representa a un total de 10 efectivos policiales perciben un nivel de 

autorrealización favorable, finalmente observamos que el 46,5% es 
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decir, 20 efectivos policiales perciben un nivel de condiciones 

laborales muy favorable. 

4. En el cuadro N. º04 y la figura N.º04 con respecto a la dimensión 

supervisión de la variable clima organizacional se observa que el 

4,7% , que representa a 2 efectivos policiales, perciben un nivel de 

supervisión desfavorable, por otro lado, el 20,9%, que representa a 9 

efectivos policiales, perciben un nivel de supervisión medio, 

seguidamente, el 23,3%, que representa a un total de 10 efectivos 

policiales perciben un nivel de supervisión favorable, finalmente 

observamos que el 51,2% es decir, 22 efectivos policiales perciben 

un nivel de supervisión muy favorable. 

5. En el cuadro N. º05 y la figura N.º05 con respecto a la dimensión 

comunicación de la variable clima organizacional se observa que el 

4,7% , que representa a 2 efectivos policiales, perciben un nivel de 

comunicación desfavorable, por otro lado, el 16,3%, que representa a 

7 efectivos policiales, perciben un nivel de comunicación medio, 

seguidamente, el 27,9%, que representa a un total de 12 efectivos 

policiales perciben un nivel de comunicación favorable, finalmente 

observamos que el 51,2% es decir, 22 efectivos policiales perciben 

un nivel de comunicación muy favorable. 

6. En el cuadro N. º06 y la figura N.º06 con respecto a la dimensión 

condiciones laborales de la variable clima organizacional se observa 

que el 4,7% , que representa a 2 efectivos policiales, perciben un nivel 

de condiciones laborales desfavorable, por otro lado, el 18,6%, que 

representa a 8 efectivos policiales, perciben un nivel de condiciones 

laborales medio, seguidamente, el 34,9%, que representa a un total 

de 15 efectivos policiales perciben un nivel de condiciones laborales 

favorable, finalmente observamos que el 41,9% es decir, 18 efectivos 

policiales perciben un nivel de condiciones laborales muy favorable. 

7. En el cuadro N. º07 y la figura N.º07 con respecto a la variable 

satisfacción laboral se observa que el 14,0% , que representa a 6 

efectivos policiales, perciben un nivel de satisfacción laboral 

insatisfecho, por otro lado, el 20,9%, que representa a 9 efectivos 
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policiales, perciben un nivel de satisfacción laboral promedio, 

seguidamente, el 32,6%, que representa a un total de 14 efectivos 

policiales perciben un nivel de satisfacción laboral favorable, 

finalmente observamos que el otros 14 efectivos policiales es decir 

nuevamente el 32,6%  perciben un nivel de satisfacción laboral muy 

satisfecho. 

8. En el cuadro N. º08 y la figura N.º8  de las tablas cruzadas, se observa 

con un nivel de clima organizacional desfavorable y un nivel de 

satisfacción laboral promedio al 2,3% de los efectivos policiales, por 

otro lado, con un nivel de clima organizacional medio y un nivel de 

satisfacción laboral insatisfecho se observa al 11,6% de efectivos 

policiales, seguidamente se puede observar al 9,3% de los efectivos 

policiales con un nivel de clima laboral medio y un nivel de satisfacción 

laboral promedio, continuando con la descripción se puede ver que el 

4,7% de los efectivos policiales presentan un nivel de clima 

organizacional medio y un nivel de satisfacción laboral satisfecho, 

posteriormente se contempla que el 2,3% de los efectivos policiales 

presentan un nivel de clima organizacional favorable y un nivel de 

satisfacción laboral insatisfecho, también se puede observar que el 

4,7% de efectivos policiales presentan un nivel de clima 

organizacional favorable y un nivel de satisfacción laboral promedio, 

en cuanto a un nivel de clima organizacional favorable y un nivel de 

satisfacción laboral satisfecho se observa al 9,3% de efectivos 

policiales, con respecto a un nivel de clima organizacional favorable y 

un nivel de satisfacción laboral muy satisfecho se contempla al 7,0% 

de efectivos policiales, en lo concerniente a un nivel de clima 

organizacional muy favorable y un nivel de satisfacción laboral 

promedio se observa al 4,7% de efectivos policiales, en el nivel de 

clima organizacional muy satisfecho y el nivel de satisfacción laboral 

satisfecho se contempla al 18,6% de efectivos policiales, para finalizar 

en el nivel de clima organizacional muy favorable y nivel de 

satisfacción laboral muy satisfecho se observa al 25,6% de efectivos 

policiales. 
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9. En el cuadro N. º09 y la figura N.º9 con respecto a un nivel de 

autorrealización desfavorable y un nivel de satisfacción laboral 

insatisfecho se observa al 4,7% de efectivos policiales, por otro lado 

en un nivel de autorrealización desfavorable y un nivel de satisfacción 

laboral promedio se observa al 2,3% de efectivos policiales, de igual 

forma se contempla el 2,3% de efectivos policiales con un nivel de 

autorrealización desfavorable y un nivel de satisfacción laboral 

satisfecho, en lo que concierne a un nivel medio de autorrealización y 

un nivel de satisfacción laboral insatisfecho se observa al 4,7% de 

efectivos policiales, en el nivel de autorrealización medio y el nivel de 

satisfacción laboral promedio se contempla al 11,6% de efectivos 

policiales, seguidamente encontramos en el nivel de autorrealización 

medio y el nivel de satisfacción laboral satisfecho se observa al 4,7% 

de efectivos policiales, en la misma línea en el nivel de 

autorrealización medio y el nivel de satisfacción laboral muy 

satisfecho hay solo el 2,3% de efectivos policiales, mientras tanto en 

el nivel de autorrealización favorable y el nivel de satisfacción laboral 

insatisfecho se puede observar al 4,7% de efectivos policiales, en 

cambio en el nivel de autorrealización  favorable y el nivel de 

satisfacción laboral promedio se observa al 2,3% de efectivos 

policiales, en lo referente al nivel de autorrealización favorable y el 

nivel de satisfacción laboral satisfecho se observa al 9,3% de 

efectivos policiales, también en el nivel de autorrealización favorable 

y el nivel de satisfacción laboral muy satisfecho se observa al 4,7% 

de efectivos policiales, en cuanto al nivel de autorrealización muy 

favorable y el nivel de satisfacción promedio se observa al 4,7% de 

efectivos policiales, mientras tanto en lo que concierne al nivel de 

autorrealización muy favorable y el nivel de satisfacción laboral 

satisfecho se contempla al 16,3% de efectivos policiales, para finalizar 

en el nivel de autorrealización muy favorable y el nivel de satisfacción 

laboral muy satisfecho se ubican el 25,6% de efectivos policiales. 
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10. En el cuadro N. º10 y la figura N.º10 con respecto a un nivel de 

involucramiento laboral desfavorable y un nivel de satisfacción laboral 

promedio se observa al 2,3% de efectivos policiales, en lo que 

concierne a un nivel de involucramiento laboral medio y un nivel de 

satisfacción laboral insatisfecho se observa al 11,6% de efectivos 

policiales, en el nivel de involucramiento laboral medio y el nivel de 

satisfacción laboral promedio se contempla también al 11,6% de 

efectivos policiales, seguidamente encontramos en el nivel de 

involucramiento laboral medio y el nivel de satisfacción laboral 

satisfecho se observa al 4,7% de efectivos policiales, mientras tanto 

en el nivel de involucramiento laboral favorable y el nivel de 

satisfacción laboral insatisfecho se puede observar al 2,3 de efectivos 

policiales, también en el nivel de involucramiento laboral favorable y 

el nivel de satisfacción laboral promedio se observa al 2,3% de 

efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de involucramiento 

laboral favorable y el nivel de satisfacción satisfecho se ubican el 

4,7% de efectivos policiales, en lo que hace referencia al nivel de 

involucramiento laboral favorable y el nivel de satisfacción laboral muy 

satisfecho se observa al 14,0% de efectivos policiales, mientras tanto 

en lo que concierne al nivel de involucramiento laboral muy favorable 

y el nivel de satisfacción laboral promedio se contempla al 4,7 de 

efectivos policiales, en la misma línea en el nivel de involucramiento 

laboral muy favorable y el nivel de satisfacción laboral satisfecho se 

contempla al 23,3% de efectivos policiales, para finalizar en el nivel 

de involucramiento laboral muy favorable y el nivel de satisfacción 

laboral muy satisfecho se ubican el 18,6% de efectivos policiales. 

11. En el cuadro N. º11 y la figura N.º11 con respecto a un nivel de 

supervisión desfavorable y un nivel de satisfacción laboral 

insatisfecho se observa al 2,3% de efectivos policiales, por otro lado 

en un nivel de supervisión desfavorable y un nivel de satisfacción 

laboral promedio se observa también al 2,3% de efectivos policiales, 

en lo que concierne a un nivel de supervisión medio y un nivel de 

satisfacción laboral insatisfecho se observa al 9,3% de efectivos 
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policiales, en el nivel de supervisión medio y el nivel de satisfacción 

laboral promedio se contempla al 7,0% de efectivos policiales, 

seguidamente encontramos en el nivel de supervisión medio y el nivel 

de satisfacción laboral satisfecho se observa al 2,3% de efectivos 

policiales, de la misma forma en el nivel de supervisión medio y el 

nivel de satisfacción laboral muy satisfecho se ubica el 2,3% de 

efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de supervisión favorable 

y el nivel de satisfacción laboral insatisfecho se puede observar al 

2,3% de efectivos policiales, también en el nivel de supervisión 

favorable y el nivel de satisfacción laboral promedio se observa al 

4,7% de efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de supervisión 

favorable y el nivel de satisfacción satisfecho se ubican el 11,6% de 

efectivos policiales, en lo que hace referencia al nivel de supervisión 

favorable y el nivel de satisfacción laboral muy satisfecho se observa 

al 4,7% de efectivos policiales, mientras tanto en lo que concierne al 

nivel de supervisión muy favorable y el nivel de satisfacción laboral 

promedio se contempla al 7,0% de efectivos policiales, en la misma 

línea en el nivel de supervisión muy favorable y el nivel de satisfacción 

laboral satisfecho se contempla al 18,6% de efectivos policiales, para 

finalizar en el nivel de supervisión muy favorable y el nivel de 

satisfacción laboral muy satisfecho se ubican el 25,6% de efectivos 

policiales. 

12. En el cuadro N. º012 y la figura N.º12 con respecto a un nivel de 

comunicación desfavorable y un nivel de satisfacción laboral 

insatisfecho se observa al 2,3 de efectivos policiales, por otro lado en 

un nivel de comunicación desfavorable y un nivel de satisfacción 

laboral promedio se observa igualmente al 2,3% de efectivos 

policiales, en lo que concierne a un nivel de comunicación medio y un 

nivel de satisfacción laboral insatisfecho se observa al 7,0% de 

efectivos policiales, en el nivel de comunicación medio y el nivel de 

satisfacción laboral promedio se contempla al 4,7% de efectivos 

policiales, seguidamente encontramos en el nivel de comunicación 

medio y el nivel de satisfacción laboral satisfecho se observa también 
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al 4,7% de efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de 

comunicación favorable y el nivel de satisfacción laboral insatisfecho 

se puede observar al 4,7% de efectivos policiales, también en el nivel 

de comunicación favorable y el nivel de satisfacción laboral promedio 

se observa al 7,0% de efectivos policiales, mientras tanto en el nivel 

de comunicación favorable y el nivel de satisfacción satisfecho se 

ubican igualmente el 7% de efectivos policiales, en lo que hace 

referencia al nivel de comunicación favorable y el nivel de satisfacción 

laboral muy satisfecho se observa al 9,3% de los efectivos policiales, 

mientras tanto en lo que concierne al nivel de comunicación muy 

favorable y el nivel de satisfacción laboral promedio se contempla al 

7,0% de efectivos policiales, en la misma línea en el nivel de 

comunicación muy favorable y el nivel de satisfacción laboral 

satisfecho se contempla al 20,9% de los efectivos policiales, para 

finalizar en el nivel de comunicación muy favorable y el nivel de 

satisfacción laboral muy satisfecho se ubican el 23,3% de los 

efectivos policiales. 

13. En el cuadro N. º13 y la figura N.º13 con respecto a un nivel de 

condiciones laborales desfavorable y un nivel de satisfacción laboral 

insatisfecho se observa al 2,3% de efectivos policiales, en lo que 

concierne a un nivel de condiciones laborales desfavorable y un nivel 

de satisfacción laboral promedio se observa igualmente al 2,3% de 

los efectivos policiales, en el nivel de condiciones laborales medio y 

el nivel de satisfacción laboral insatisfecho se contempla al 7,0% de 

efectivos policiales, seguidamente encontramos en el nivel de 

condiciones laborales medio y el nivel de satisfacción laboral 

promedio donde se observa de nuevo al 7,0% de efectivos policiales, 

mientras tanto en el nivel de condiciones laborales medio y el nivel de 

satisfacción laboral satisfecho se puede observar al 4,7% de efectivos 

policiales, también en el nivel de condiciones laboral favorable y el 

nivel de satisfacción laboral insatisfecho se observa al 4,7% de 

efectivos policiales, mientras tanto en el nivel de condiciones 

laborales favorable y el nivel de satisfacción promedio se ubican el 
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7,0% de los efectivos policiales, en lo que hace referencia al nivel de 

condiciones labores favorable y el nivel de satisfacción laboral 

satisfecho se observa al 14,0% de efectivos policiales, mientras tanto 

en lo que concierne al nivel de condiciones laborales favorable y el 

nivel de satisfacción laboral muy satisfecho se contempla al 9,3% de 

efectivos policiales, en la misma línea en el nivel de condiciones 

laborales muy favorable y el nivel de satisfacción laboral promedio se 

contempla al 4,7% de efectivos policiales, posteriormente en el nivel 

de condiciones laborales muy favorable y el nivel de satisfacción 

laboral satisfecho se ubican el 14,0% de efectivos policiales, para 

finalizar en el nivel de condiciones laborales muy favorable y el nivel 

de satisfacción laboral muy satisfecho se ubican el 23,3% de efectivos 

policiales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En el cuadro N.º 14 se observa la prueba de Shapiro Wilk, la cual se 

utiliza cuando la muestra es inferior a 50, esta prueba estadística nos 

permite conocer si se usará una prueba paramétrica o no paramétrica 

según el valor p o la significancia. Si el valor p o significancia tiene un 

valor inferior al 0,05 se considera que la distribución no es normal y por 

lo tanto se usa una prueba no paramétrica, por otro lado, si el valor p o 

Cuadro N.º 14 Prueba de Shapiro- Wilk para el Clima 

organizacional y la Satisfacción laboral en efectivos policiales 

de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

 ESTADÍSTICO GL SIG. 

CLIMA ORGANIZACIONAL ,921 43 ,006 

D1AUTORREALIZACIÓN ,898 43 ,001 

D2INVOLUCRAMIENTO LABORAL ,911 43 ,003 

D3SUPERVISIÓN ,905 43 ,002 

D4COMUNICACIÓN ,911 43 ,003 

D5CONDICIONES LABORALES ,928 43 ,010 

SATISFACCIÓN LABORAL ,968 43 ,276 

Fuente: Base de datos IBM SPPSS STATISTICS 26 
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significancia es mayor al 0,05 se considera que la distribución es normal 

y por ende se encuentra dentro de los parámetros, por lo que se utilizaría 

una prueba paramétrica. En este caso vemos que hay valores mayores 

al 0,05 y menores al 0,05 por lo que se considera una distribución que no 

es normal y por ende se utilizara una prueba no paramétrica, en este 

caso el Rho de Spearman 

 

 

Contrastación de Hipótesis 

 

Hipótesis General:  

 

Hipótesis alterna (Ha): Existe correlación entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

Hipótesis nula (H0): No Existe correlación entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Cuadro N.º 15 Prueba de correlación Rho Spearman entre la 

variable Clima organizacional y la variable Satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

   NIVEL DE CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

NIVEL DE 

SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

NIVEL DE CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,647** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 43 43 

 NIVEL SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

,647** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  

  N 43 43 

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

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima 

Laboral CL-SPC y Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Interpretación:  

En el cuadro N.º 15 se puede observar según los resultados del 

coeficiente de relación Rho de Spearman rs= 0,647 entre las variables 

clima organizacional y satisfacción laboral en los efectivos policiales de 

la Comisaria PNP Talavera 2021 de carácter positivo y con un nivel de 

correlación bueno. Esto significa que a mayor nivel de clima 

organizacional también existirá mayor nivel de satisfacción laboral. 

 

Por otro lado, en relación al valor de significancia observado del 

coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor 

de la significancia teórica la cual es 0,05, nos indica la existencia de 

relación significativa, por este motivo se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, lo que quiere decir que existe correlación 

entre el clima organizacional y satisfacción laboral en efectivos policiales 

de la comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

 

Hipótesis Específica 1:  

 

Hipótesis alterna (Ha): Existe correlación entre la dimensión autorrealización de 

la variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

Hipótesis nula (H0): No existe correlación entre la dimensión autorrealización de 

la variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021.  
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Interpretación:  

En el cuadro N.º 16 se puede observar según los resultados del 

coeficiente de relación Rho de Spearman rs= 0,598 entre la dimensión 

autorrealización de la variable clima organizacional y la satisfacción 

laboral en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021 de 

carácter positivo y con un nivel de correlación moderado. Esto significa 

que a mayor nivel de autorrealización también existirá mayor nivel de 

satisfacción laboral. 

 

Por otro lado, en relación al valor de significancia observado del 

coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor 

de la significancia teórica la cual es 0,05, nos indica la existencia de 

relación significativa, por este motivo se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, lo que quiere decir que existe correlación 

entre la dimensión autorrealización de la variable clima organizacional y 

la satisfacción laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera, 2021. 

 

  

Cuadro N.º 16 Prueba de correlación Rho Spearman entre la 

dimensión autorrealización de la variable Clima Organizacional y la 

Satisfacción laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

   D1 

AUTORREALIZACIÓN 

NIVEL DE 

SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

D1 

AUTORREALIZACIÓN 

Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,598** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 43 43 

 NIVEL SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente 

de correlación 

,598** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  

  N 43 43 

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

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima 

Laboral CL-SPC y Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Hipótesis especifica 2: 

 

Hipótesis alterna (Ha): Existe correlación entre la dimensión involucramiento 

laboral de la variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

Hipótesis nula (H0): No existe correlación entre la dimensión involucramiento 

laboral de la variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021.  

 

Interpretación: 

En el cuadro N.º 17 se puede observar según los resultados del 

coeficiente de relación Rho de Spearman rs= 0,557 entre la dimensión 

involucramiento laboral de la variable clima organizacional y la 

satisfacción laboral en los efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera 2021 de carácter positivo y con un nivel de correlación 

moderado. Esto significa que a mayor nivel de involucramiento laboral 

también existirá mayor nivel de satisfacción laboral. 

 

Cuadro N.º 17 Prueba de correlación Rho Spearman entre la dimensión 

involucramiento laboral de la variable Clima Organizacional y la 

Satisfacción laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

   D2 

INVOLUCRAMIENTO 

LABORAL 

NIVEL DE 

SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

D2 INVOLUCRAMIENTO 

LABORAL 

Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,557** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 43 43 

 NIVEL SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente 

de correlación 

,557** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  

  N 43 43 

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

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral 

CL-SPC y Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Por otro lado, en relación al valor de significancia observado del 

coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor 

de la significancia teórica la cual es 0,05, nos indica la existencia de 

relación significativa, por este motivo se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, lo que quiere decir que existe correlación 

entre la dimensión involucramiento laboral de la variable clima 

organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

Hipótesis específica 3:  

 

Hipótesis alterna (Ha): Existe correlación entre la dimensión supervisión de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

Hipótesis nula (H0): No existe correlación entre la dimensión supervisión de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 

Cuadro N.º 18 Prueba de correlación Rho Spearman entre la 

dimensión supervisión de la variable Clima Organizacional y la 

Satisfacción laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

   D3 SUPERVISIÓN NIVEL DE 

SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

D3 SUPERVISIÓN Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,583** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 43 43 

 NIVEL 

SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

,583** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  

  N 43 43 

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

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima 

Laboral CL-SPC y Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Interpretación: 

En el cuadro N.º 18 se puede observar según los resultados del 

coeficiente de relación Rho de Spearman rs= 0,583 entre la dimensión 

supervisión de la variable clima organizacional y la satisfacción laboral 

en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021 de carácter 

positivo y con un nivel de correlación moderado. Esto significa que a 

mayor nivel de supervisión también existirá mayor nivel de satisfacción 

laboral. 

 

Por otro lado, en relación al valor de significancia observado del 

coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor 

de la significancia teórica la cual es 0,05, nos indica la existencia de 

relación significativa, por este motivo se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, lo que quiere decir que existe correlación 

entre la dimensión supervisión de la variable clima organizacional y la 

satisfacción laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera,  

2021. 

 

Hipótesis específica 4: 

 

Hipótesis alterna (Ha): Existe correlación entre la dimensión comunicación de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021.  

 

Hipótesis nula (H0): No existe correlación entre la dimensión comunicación de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 
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Interpretación 

En el cuadro N.º 19 se puede observar según los resultados del 

coeficiente de relación Rho de Spearman rs= 0,536 entre la dimensión 

comunicación de la variable clima organizacional y la satisfacción laboral 

en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021 de carácter 

positivo y con un nivel de correlación moderado. Esto significa que a 

mayor nivel de comunicación también existirá mayor nivel de satisfacción 

laboral. 

 

Por otro lado, en relación al valor de significancia observado del 

coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor 

de la significancia teórica la cual es 0,05, nos indica la existencia de 

relación significativa, por este motivo se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, lo que quiere decir que existe correlación 

entre la dimensión comunicación de la variable clima organizacional y la 

satisfacción laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 

2021. 

Cuadro N.º 19 Prueba de correlación Rho Spearman entre la 

dimensión comunicación de la variable Clima Organizacional y la 

Satisfacción laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

   D4 

COMUNICACIÓN 

NIVEL DE SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

D4 

COMUNICACIÓN 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,536** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 43 43 

 NIVEL 

SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente 

de 

correlación 

,536** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  

  N 43 43 

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

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima 

Laboral CL-SPC y Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 

 



  

95 

 

 

Hipótesis específica 5:  

 

Hipótesis alterna (Ha): Existe correlación entre la dimensión condiciones laborales 

de la variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales 

de la Comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

Hipótesis nula (H0): No Existe correlación entre la dimensión condiciones 

laborales de la variable clima organizacional y la satisfacción laboral en efectivos 

policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

 

 

Interpretación 

En el cuadro N.º 20 se puede observar según los resultados del 

coeficiente de relación Rho de Spearman rs= 0,600 entre la dimensión 

condiciones laborales de la variable clima organizacional y la satisfacción 

laboral en los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021 de 

carácter positivo y con un nivel de correlación bueno. Esto significa que 

a mayor nivel de condiciones laborales también existirá mayor nivel de 

satisfacción laboral. 

Cuadro N.º 20 Prueba de correlación Rho Spearman entre la dimensión 

condiciones laborales de la variable Clima Organizacional y la Satisfacción 

laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021 

   D5 CONDICIONES 

LABORALES 

NIVEL DE 

SATISFACCION 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

D5 CONDICIONES 

LABORALES 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,600** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 43 43 

 NIVEL SATISFACCION 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 

,600** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000  

  N 43 43 

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

Fuente: Base de datos IBM SPSS STATISTIC 26, Escala de Clima Laboral CL-

SPC y Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC 
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Por otro lado, en relación al valor de significancia observado del 

coeficiente de Rho de Spearman, el cual es 0.000, al ser menor al valor 

de la significancia teórica la cual es 0,05, nos indica la existencia de 

relación significativa, por este motivo se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, lo que quiere decir que existe correlación 

entre la dimensión condiciones laborales de la variable clima 

organizacional y la satisfacción laboral en efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 2021. 
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VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS 

 

6.1. Análisis descriptivo de los Resultados 

 

La presente investigación en relación a la variable 1, denominada clima 

organizacional presentó que el 2,3%, percibe un nivel de clima 

organizacional desfavorable, por otro lado, el 25,6%, perciben un nivel de 

clima organizacional medio, seguidamente, el 23,3%, perciben un nivel 

de clima organizacional favorable, finalmente observamos que el 48,8% 

perciben un nivel de clima organizacional muy favorable. 

 

Esto evidencia que, a pesar de ser una profesión con directrices 

verticales, debido a la formación castrense recibida, respetan y asumen 

las ordenes de sus superiores con asertividad, no afectando el clima 

organizacional, asimismo, dentro del entorno laboral existe una buena 

relación entre los policías y sus jefes y por el tiempo que trabajan en las 

áreas correspondientes, tienen un manejo efectivo de la misma lo que les 

permite desarrollarse correctamente dentro de su ámbito laboral.  

 

En lo que concierne a la variable 2, la cual se denomina satisfacción 

laboral se observa que el 14,0% percibe un nivel de satisfacción laboral 

insatisfecho, por otro lado, el 20,9% percibe un nivel de satisfacción 

laboral promedio, seguidamente, el 32,6% percibe un nivel de 

satisfacción laboral favorable, finalmente observamos que de nuevo el 

32,6% percibe un nivel de satisfacción laboral muy satisfecho. 

 

Esto evidencia que a pesar de ser una profesión en la cual se está 

sometido al trabajo bajo presión, lo cual puede generar niveles elevados 

de ansiedad y estrés, existen diversos factores como son: las relaciones 

interpersonales entre los efectivos policiales, los salarios o 

remuneraciones que son percibidos como adecuados, los ascensos y el 

reconocimiento a la labor realizada, hacen que la satisfacción laboral 

crezca y se estimule un mayor desempeño en el ámbito laboral. 
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6.2. Comparación de los resultados con el marco teórico 

 

Con respecto a los resultados se puede inferir que existe una relación 

significativa de nivel bueno entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera,2021, debido 

a la obtención de un coeficiente de correlación Rho de Spearman rs= 

647, que a su vez indica que a mayor nivel de clima organizacional 

existirá un mayor nivel de satisfacción laboral. 

 

Por otro lado, refiriéndonos a los resultados descriptivos encontramos 

que el 48,8% de los efectivos policiales perciben un nivel de clima 

organizacional muy favorable, mientras que el 32,6% de los efectivos 

policiales perciben un nivel de satisfacción laboral muy satisfecho, siendo 

estos los resultados más resaltantes. 

 

Estos resultados se asemejan con otras investigaciones que se han 

llevado a cabo con anterioridad como puede ser la de Gomero, J. (2019) 

quien realizó una investigación que denominó “Clima Organizacional y 

Satisfacción Laboral en el personal administrativo de la Universidad de 

Barranca 2019”, utilizando los instrumentos “Escala del Clima Laboral CL 

– SPC” y la “Escala de Satisfacción Laboral SL – SPC” de Palma (1999), 

los mismos que se utilizaron en la presente investigación, obteniendo 

como resultados más resaltantes que el  65.4 % opinan presentar un 

ambiente laboral oportuno y el 73.1 % se ubicaron en el nivel alto de 

satisfacción en su trabajo, concluyendo de esta forma que, sí existe 

relación significativa en un nivel medio entre ambas variables.  

 

Esto evidencia que los administrativos de esta institución respetan y 

asumen las ordenes de sus superiores con asertividad, mantienen una 

comunicación efectiva y asertiva, no afectando el clima organizacional, 

asimismo, dentro del entorno laboral existe una buena interrelación entre 

los trabajadores administrativos y los demás colaboradores, además, 

debido al tiempo que laboran en las áreas correspondientes, tienen un 
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manejo efectivo, lo que les permite desarrollarse correctamente dentro 

de su ámbito laboral, lo que finalmente repercutirá en una buena 

satisfacción laboral dentro de la organización. 

 

Lo que se señala con anterioridad tiene relación directa con lo sustentado 

por Palma (1990) quien menciona que la satisfacción laboral está 

relacionada con aspectos como la realización personal, trabajo de 

equipo, supervisión y situaciones laborales que hagan más simple su 

tarea, los cuales forman parte de la variable clima organizacional. 

 

En contraposición encontramos una investigación llevada a cabo por 

Lizcano, N., & Barrios, K. (2018) quienes realizaron una investigación en 

Colombia que denominaron “Correlación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en tres empresas de calzado de Piedecuesta, 

Santander”, donde a diferencia de nuestra investigación donde existe una 

correlación significativa buena, encontraron una correlación Rho de 

Spearman de 0,386 con una significancia de 0,01 (2 colas) lo que 

evidencia que existe una confiabilidad del 99% y una probabilidad de 

error del 1%, concluyendo que efectivamente se halla relación positiva 

débil entre ambas variables.  

 

Lo que evidencia que al tratarse de un trabajo físico mecánico, estos se 

encuentran sometidos a mas agotamiento, por otro lado, al tratarse de 

una empresa de calzado tienen una alta demanda y por ende el trabajo 

es mas arduo, impidiendo que los colaboradores se interrelacionen entre 

sí y le den mas importancia a la producción que a formar lazos amicales, 

sin embargo a pesar de ser un trabajo arduo y físico los colaboradores 

encuentran satisfacción laboral ya que reciben incentivos que van acorde 

a su labor realizada, por lo que la satisfacción laboral y el clima 

organizacional se relacionan de forma débil. 

 

Otra diferencia la encontramos en la investigación que llevo a cabo 

Calderón, N. (2017) la que denominó “Clima Organizacional y 
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Satisfacción Laboral en la Intendencia Nacional de Sistemas de 

Información de Sunat 2017”, encontrando como resultados existencia de 

una relación significativa alta del clima organizacional con la satisfacción 

laboral (Rho=0,978), al igual que en la presente investigación llega a la 

conclusión de que a mayor nivel de ambiente organizacional adecuado, 

niveles altos de bienestar laboral en los trabajadores.  

 

Esto evidencia que dentro de esta organización existen posibilidades de 

autorrealización, existe una comunicación asertiva, las condiciones 

laborales que existen son muy favorables, así como beneficios 

económicos, reconocimientos por la labor realizada etc. De esta manera 

la correlación que existe entre ambas variables es significativa y alta. 

 

En cuanto a los demás resultados vemos que todos siguen la misma línea 

encontrando siempre correlación entre las variables clima organizacional 

y satisfacción laboral, ya se significativa alta, media o baja. 

 

Estos resultados se pueden explicar a través de la tipología de 

organización que expone Likert (1961) donde cada uno de los sistemas 

tiene un clima particular, es decir que cada uno tiene características 

distintas, con lo cual cada clima laboral u organizacional se va a 

relacionar de manera distinta con la satisfacción laboral. 
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CONCLUSIONES 

 

A continuación, se exponen las conclusiones finales, a las cuales se 

arribaron posteriormente a la realización del estudio. 

 

Primera:  Según los datos recolectados se obtuvo un coeficiente 

de relación Rho de Spearman rs= 0,647 y una 

significancia de 0,000, lo que nos indicó la existencia de 

una correlación significativa buena de carácter positivo 

entre las variables clima organizacional y satisfacción 

laboral en los efectivos policiales de la Comisaria PNP 

Talavera 2021. Concluyendo de este modo que a mayor 

nivel de clima organizacional también existirá mayor 

nivel de satisfacción laboral. 

 

Segunda: Según los datos recolectados se obtuvo un coeficiente 

de relación Rho de Spearman rs= 0,598 y una 

significancia de 0,000, lo que nos indicó la existencia de 

una correlación significativa moderada de carácter 

positivo entre la dimensión autorrealización de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en 

los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 

2021. Concluyendo de este modo que a mayor nivel de 

autorrealización también existirá mayor nivel de 

satisfacción laboral. 

 

Tercera: Según los datos recolectados se obtuvo un coeficiente 

de relación Rho de Spearman rs= 0,557 y una 

significancia de 0,000, lo que nos indicó la existencia de 

una correlación significativa moderada de carácter 
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positivo entre la dimensión involucramiento laboral de la 

variable clima organizacional y la satisfacción laboral en 

los efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 

2021. Concluyendo de este modo que a mayor nivel de 

involucramiento laboral también existirá mayor nivel de 

satisfacción laboral. 

 

Cuarta: Según los datos recolectados se obtuvo un coeficiente 

de relación Rho de Spearman rs= 0,583 y una 

significancia de 0,000, lo que nos indicó la existencia de 

una correlación significativa moderada de carácter 

positivo entre la dimensión supervisión de la variable 

clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021. 

Concluyendo de este modo que a mayor nivel de 

supervisión también existirá mayor nivel de satisfacción 

laboral. 

 

Quinta: Según los datos recolectados se obtuvo un coeficiente 

de relación Rho de Spearman rs= 0,536 y una 

significancia de 0,000, lo que nos indicó la existencia de 

una correlación significativa moderada de carácter 

positivo entre la dimensión comunicación de la variable 

clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021. 

Concluyendo de este modo que a mayor nivel de 

comunicación también existirá mayor nivel de 

satisfacción laboral. 

 

Sexta: Según los datos recolectados se obtuvo un coeficiente 

de relación Rho de Spearman rs= 0,600 y una 

significancia de 0,000, lo que nos indicó la existencia de 

una correlación significativa buena de carácter positivo 
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entre la dimensión condiciones laborales de la variable 

clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera 2021. 

Concluyendo de este modo que a mayor nivel de 

condiciones laborales también existirá mayor nivel de 

satisfacción laboral. 
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RECOMENDACIONES 

 

1 Efectuar valoraciones periódicas, con las cuales puedan medir el nivel 

del clima laboral u organizacional y la satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, de este modo los 

resultados que se obtengan permitirán evidenciar las actitudes y 

percepciones de los integrantes de la comisaria, ya que estas influirán 

de manera importante en su comportamiento. 

 

2 La Comisaria PNP Talavera debería promocionar actividades donde 

todos los integrantes de esta, desde los cargos más bajos hasta los 

cargos más altos, con el fin u objetivo de formar vínculos entre todos 

y de este modo se establezcan en el interior de la comisaria niveles 

adecuados en lo referente a las interrelaciones personales. 

 

3 Instaurar una serie de actividades con el propósito de mejorar el clima 

organizacional, tomando en cuenta las dimensiones que lo componen, 

todo esto mediante incentivos y programas de motivación, para que 

de esta manera al sentir mayor satisfacción laboral, la actitud y el 

desempeño dentro de la comisaria mejoren. 

 

4 Extender los estudios acerca del clima organizacional o laboral y la 

satisfacción laboral en lo concerniente al tiempo de trabajo, al sexo, al 

tiempo de servicio y a la edad, debido a que son factores que pueden 

hacer variar los resultados. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia  

Título: “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en efectivos policiales de la Comisaria PNP Talavera, 2021” 

Responsables: Miguel Eduardo Cahuana Carrillo / Shanerin Enma Pozo Peceros  

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EFECTIVOS POLICIALES DE LA COMISARIA PNP TALAVERA, 2021” 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES 

 

DIMENSIONES 

 

ÍNDICE 

 

METODOLOGÍA 

¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en los 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 

2021? 

 

Determinar la relación 

entre el clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

Existe relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

comisaria PNP Talavera, 

2021 

 

VARIABLE I  

Clima 

organizacional 

en los efectivos 

policiales de la 

comisaria PNP 

Talavera, 2021. 

 

VARIABLE II 

Satisfacción 

laboral en los 

efectivos 

policiales de la 

comisaria PNP 

Talavera, 2021. 

 

DIMENSIONES DE 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Autorrealización 

 

Involucramiento 

laboral 

 

Supervisión 

 

Comunicación 

 

Condiciones 

laborales 

 

DIMENSIONES DE 

SATISFACCION 

LABORAL 

 

Significación tarea 

 

ESCALA CLIMA 

LABORAL CL - 

SPC 

 

Ninguno o nunca 

 

Poco 

 

Regular o algo 

 

Mucho 

 

Todo o siempre 

 

ESCALA 

SATISFACCION 

LABORAL SL – 

SPC 

 

Nunca 

 

DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

No experimental. 

 

TIPO DE INVESTIGACIÓN 

 

Aplicada 

 

POBLACIÓN 

 

43 efectivos policiales de la comisaria PNP Talavera, 2021. 

 

MUESTRA 

 

No probabilística censal, 43 efectivos policiales de la comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

 

 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS 

P.E.1 ¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

autorrealización de la 

variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 

2021? 

 

O.E.1 Establecer la 

relación entre la 

dimensión 

autorrealización de la 

variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

H.E.1 Existe correlación 

entre la dimensión 

autorrealización de la 

variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 
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Condiciones de 

trabajo 

 

Reconocimiento 

personal y/o Social 

 

Beneficios 

económicos 

 

Poco 

 

Regular 

 

Mucho 

 

Siempre 

 

 

 

 

OX 

M r 

 OY 

DISEÑO ESPECÍFICO 

 

 

 

 

 

Donde: 

 

M = Muestra 

OX= Observación de la variable 1  

OY= Observación de la variable 2 

r = Correlación entre dichas variables 

 

 

ESTRATEGIAS  

 

Ficha de entrada. 

Escala Clima Laboral CL - SPC 

Escala Satisfacción Laboral SL - SPC 

 

TÉCNICAS DE PROCESAMIENTO DE INFORMACIÓN 

 

SPSS STATISTICS 24 

 

P.E.2 ¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

involucramiento laboral de 

la variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 

2021? 

 

O.E.2 Determinar la 

relación entre la 

dimensión 

involucramiento laboral 

de la variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

H.E.2 Existe correlación 

entre la dimensión 

involucramiento laboral 

de la variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

P.E.3 ¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

supervisión de la variable 

clima organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 

2021? 

 

O.E.3 Determinar la 

relación entre la 

dimensión supervisión 

de la variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

H.E.3 Existe correlación 

entre la dimensión 

supervisión de la 

variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 
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P.E.4 ¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

comunicación de la 

variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 

2021? 

 

O.E.4 Establecer la 

relación entre la 

dimensión comunicación 

de la variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

H.E.4 Existe correlación 

entre la dimensión 

comunicación de la 

variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

P.E.5 ¿Cuál es la relación 

entre la dimensión 

condiciones laborales de 

la variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP Talavera, 

2021? 

 

O.E.5 Establecer la 

relación entre la 

dimensión condiciones 

laborales de la variable 

clima organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 

 

H.E.5 Existe correlación 

entre la dimensión 

condiciones laborales de 

la variable clima 

organizacional y la 

satisfacción laboral en 

efectivos policiales de la 

Comisaria PNP 

Talavera, 2021 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos Escala Clima Laboral CL – 

SPC 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos Escala Satisfacción Laboral 

SL – SPC 
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Anexo 03: Informe de Turnitin al 28% de similitud 
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Anexo 4: Base de datos de la investigación 
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Anexo 5: Carta de presentación y constancia de aplicación de instrumentos de 

recolección de datos 
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Anexo 6: Consentimiento Informado 
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Anexo 7: Aplicación de los instrumentos de recolección de datos 
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Anexo 8: Autorización de uso de instrumentos 
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Anexo 9: Capturas de pantalla IBM SPSS Statistics 26 
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Anexo 10: Evidencias fotográficas 
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