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RESUMEN 

El estudio tuvo como principal objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Jaén durante el año 2023. El enfoque utilizado fue mixto, de tipo 

aplicado, con alcance correlacional y diseño no experimental transversal. La 

muestra estuvo compuesta por 151 colaboradores de la Municipalidad, de los 

cuales 87 tenían Contrato 276 y 64 tenían Contrato Administrativo de Servicio 

(1057). Las técnicas de recolección de datos aplicadas fueron encuestas y 

entrevistas. 

Se consideraron como dimensiones del clima organizacional: autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales. 

Mientras que las dimensiones de la satisfacción laboral incluyeron: satisfacción 

intrínseca, prestaciones, participación, supervisión y ambiente físico. 

Los datos encontrados revelaron una relación positiva alta entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral, lo que llevó a aceptar la hipótesis general 

basada en un coeficiente de Pearson de 0.74 y un valor de significancia de 0.000. 

Además, se demostró que existe una relación entre las dimensiones de las 

variables. 

Palabras Clave: clima organizacional, satisfacción laboral, supervisión, ámbito 
físico, involucramiento laboral.  
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ABSTRACT 

The study was executed based on its main objective, to determine the relationship 

between organizational climate and job satisfaction in the workers of the Provincial 

Municipality of Jaén, 2023. Where the approach was mixed, applied type, 

correlational scope and non-experimental - transversal design; where the sample 

was represented by 151 collaborators of the Municipality, where there were 87 

collaborators with Contract 276 and 64 with Administrative Service Contract - CAS 

(1057); and the survey and interview were applied as data collection techniques. 

The dimensions of the organizational climate were considered to be: self-fulfillment, 

work involvement, supervision, communication and working conditions; while the 

dimensions of job satisfaction were: intrinsic satisfaction, benefits, participation, 

supervision and physical environment. 

The data found showed that there is a high positive relationship between 

organizational climate and job satisfaction; therefore, the general hypothesis was 

accepted based on Pearson's coefficient of 0.74** and the significance value of 

0.000; in addition, it was also shown that there is a relationship between the 

dimensions of the variables. 

Key words: organizational climate, job satisfaction, supervision, physical 

environment, work involvement.  
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INTRODUCCIÓN 

Durante los últimos años, se han producido cambios significativos en varios 

factores, como la economía y el ambiente laboral, debido a la pandemia de Covid-

19. Cabe destacar que antes de esto, el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en el sector público ya se consideraban deficientes, y la pandemia ha 

exacerbado aún más esta situación. 

En España, la satisfacción de los trabajadores en el sector público sigue siendo un 

desafío debido a las discrepancias de género y las condiciones laborales 

desfavorables. Aunque algunas investigaciones muestran una mayor satisfacción 

laboral entre las mujeres trabajadoras, existen diferencias significativas en 

aspectos como la organización del trabajo y la independencia, particularmente 

percibidas por los hombres. Esto contribuye a una falta de equidad y a un ambiente 

laboral menos favorable, lo cual puede afectar negativamente el rendimiento y el 

bienestar de los empleados. Es crucial abordar esta realidad problemática y 

promover estrategias que mejoren la satisfacción laboral y fomenten la igualdad de 

género en el sector público español (Fernández y Sánchez, 2020).  

Además, en la ciudad de Navarro, factores institucionales relacionados con el 

trabajo influyen en esta problemática. La falta de libertad laboral y una cultura 

organizacional poco favorable impactan negativamente la satisfacción de los 

trabajadores. También se ha identificado la presencia de presentismo laboral, 

donde las personas trabajan estando enfermas. Estas condiciones generan un 

ambiente laboral insatisfactorio y afectan el bienestar de los empleados. Es esencial 

implementar estrategias y políticas en el sector público que promuevan un entorno 
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de trabajo más saludable, estimulante y que mejore la satisfacción laboral 

(Gastearena, 2022). 

Por otro lado, en la ciudad de Tamaulipas, el clima organizacional en el sector 

público presenta desafíos significativos en comparación con el sector privado. Un 

estudio reveló que existe una marcada disparidad en las oportunidades de identidad 

y crecimiento entre ambos sectores. En el sector público, no se ofrecen tantas 

oportunidades para el desarrollo y el avance profesional basado en el desempeño 

individual como en el sector privado. Esto conduce a un bajo compromiso y 

motivación entre los empleados del sector público, quienes no ven recompensado 

su esfuerzo y dedicación con oportunidades de crecimiento y progresión en sus 

carreras. Esta situación puede tener un impacto negativo en el desempeño laboral, 

la productividad y la calidad de los servicios ofrecidos por las entidades públicas en 

la ciudad de Tamaulipas (Pedraza y Bernal, 2018). 

En el Perú, los trabajadores del Programa Nacional de Centros Juveniles, 

pertenecientes al sector público, han expresado su insatisfacción laboral debido a 

diversas razones. Entre estas razones se encuentran la falta de desafíos en el 

trabajo, lo cual puede hacer que los empleados se sientan estancados y 

desmotivados. Además, han manifestado que las recompensas y reconocimientos 

por su desempeño no son suficientes, lo que puede generar frustración y 

descontento (Grandez y Saravia, 2019).  

Adicionalmente, en Lima, los trabajadores del sector de salud han expresado una 

falta de satisfacción laboral debido a diversas razones. Entre ellas se encuentran la 

carga de trabajo excesiva, la falta de reconocimiento y recompensas adecuadas, la 
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escasa oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional, y la falta de recursos y 

condiciones laborales adecuadas. 

Esta insatisfacción laboral tiene como consecuencia un bajo nivel de motivación, 

desgaste emocional, disminución en la calidad de atención y servicios brindados, y 

una mayor predisposición hacia el agotamiento y el ausentismo laboral. Además, 

puede afectar negativamente la retención del personal y la imagen de las 

instituciones públicas, lo que dificulta la eficiencia y eficacia en la prestación de 

servicios públicos de calidad (Achá, 2022).  

Por otro lado, en el Ejército del Perú, la falta de un clima organizacional adecuado 

se refleja en la escasa motivación y compromiso de los miembros de la institución, 

la falta de reconocimiento y valoración del personal, así como en la inadecuada 

comunicación y trato hacia los subordinados. Esto tiene como consecuencia una 

disminución en la satisfacción laboral, el bajo desempeño y el poco compromiso 

con las metas y objetivos institucionales. 

Además, la falta de un clima organizacional positivo puede generar conflictos 

internos, dificultades en la coordinación y colaboración entre los miembros del 

Ejército, así como una falta de adaptabilidad y resiliencia ante situaciones 

imprevistas. Es fundamental que se tomen medidas para mejorar el clima 

organizacional, promoviendo una cultura de respeto, reconocimiento y trabajo en 

equipo, para potenciar la satisfacción y el desempeño laboral de los integrantes del 

Ejército del Perú (Romaní, 2022). 

En función a lo mencionado, es necesario recalcar que esa problemática no es 

ajena a la Municipalidad Provincial de Jaén; la cual tiene como fin planificar y 

fomentar el desarrollo tanto urbano como rural, proporcionando a sus poblaciones 
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los bienes y servicios básicos esenciales que requieren para mejorar su calidad de 

vida; además de brindar un clima adecuado a sus colaboradores. Pese a ello, no 

existe un adecuado clima organizacional en la municipalidad, dado que no hay una 

comunicación fluida entre los colaboradores. Algunos de ellos se sienten muy 

presionados por sus superiores, además que se considera que no cuentan con los 

recursos necesarios para desarrollar adecuadamente sus actividades.  Adicional a 

ello, existe una desorganización. Los ambientes laborales no son los adecuados. 

También consideran que no son valorados, ya que no se reconocen sus logros ni 

metas, lo que conlleva a que estos colaboradores no se muestren satisfechos en 

su trabajo lo que representa que no se encuentren comprometidos con sus 

actividades y conlleve a una baja productividad. 

Bajo ese panorama, se planteó la siguiente formulación del problema general: 

¿Cómo se relaciona el clima organizacional con la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén en 2023? 

Se formularon los siguientes problemas específicos: ¿La autorrealización se 

relaciona con la satisfacción intrínseca de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Jaén en 2023?; ¿El involucramiento laboral se relaciona con las 

prestaciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén en 2023?; 

¿La supervisión se relaciona con la participación de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén en 2023?; ¿La comunicación se relaciona con la 

supervisión de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén en 2023?; y 

¿Las condiciones laborales se relacionan con el ámbito físico de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Jaén en 2023? 
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Además, se planteó como objetivo general determinar la relación existente entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Jaén en 2023. Para su debido cumplimiento, se desarrollaron los 

siguientes objetivos específicos: demostrar la relación existente entre la 

autorrealización y la satisfacción intrínseca de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Jaén en 2023; demostrar la relación existente entre el involucramiento 

laboral y las prestaciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén 

en 2023; demostrar la relación existente entre la supervisión y la participación de 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén en 2023; demostrar la 

relación existente entre la comunicación y la supervisión de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén en 2023; y demostrar la relación existente entre 

las condiciones laborales y el ámbito físico de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Jaén en 2023. 

Se considera necesario mencionar la importancia del desarrollo del presente 

estudio. De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018), el acto de justificar los 

criterios de investigación tiene diversos factores para el investigador; por ello, se 

enfoca en los beneficios que proporcionará el estudio. 

El estudio se justificó metodológicamente porque se buscó confirmar las teorías 

sustentadas mediante técnicas de recolección de datos, los cuales fueron 

procesados estadísticamente para mostrar la prueba de las hipótesis y los objetivos 

de investigación planteados para el estudio que se realizó en la Municipalidad 

Provincial de Jaén. Además, se justificó teóricamente porque las variables 

estuvieron basadas en fundamentos teóricos obtenidos de libros; en el caso de la 
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variable clima organizacional, está sustentada por la autora Palma, y para la 

variable satisfacción laboral, por los autores Robbins y Judge. 

Finalmente, se justificó de manera práctica porque se buscó medir la relación entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén en 2023, lo que permitió mejorar la situación 

actual por medio de recomendaciones. 

Es crucial señalar que el presente estudio tuvo una alta probabilidad de éxito y 

viabilidad, dado que contó con los siguientes recursos: viabilidad técnica, ya que 

esta investigación dispuso de la tecnología necesaria para llevarse a cabo y el 

personal involucrado contaba con las habilidades y la capacidad de mejora 

necesarias; viabilidad económica, ya que el proyecto contó con los recursos 

financieros adecuados para su desarrollo; y viabilidad social, ya que los hallazgos 

del estudio ayudaron a reconocer problemáticas comparables con otras 

instituciones del sector público, lo que contribuyó a generar recomendaciones en 

beneficio de la institución. 

En relación a las limitaciones, se presentaron varias dificultades. En primer lugar, 

hubo limitaciones bibliográficas, ya que no se encontraron fuentes de sustento 

teórico dentro de los últimos cinco años. Además, el autor base de las dimensiones 

de la variable Satisfacción Laboral en su artículo no definió las dimensiones, por lo 

que se recurrió a citar a otro investigador como complemento. También existieron 

limitaciones económicas y geográficas, dado que el lugar donde se sitúa la 

Municipalidad Provincial de Jaén fue diferente al lugar de residencia del 

investigador, lo que implicó incurrir en gastos adicionales de pasajes. 
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El estudio contiene una serie de capítulos. En el capítulo I, se desarrolló el marco 

teórico que comprendió la descripción de los antecedentes del estudio en el 

contexto internacional y nacional, las bases teóricas relacionadas con las variables 

y la definición de términos básicos. El capítulo II presentó la hipótesis principal y las 

derivadas, además de las variables y su definición operacional. En el capítulo III, se 

trabajó la metodología, que involucró el diseño metodológico, el diseño muestral, 

las técnicas de recolección de datos, las técnicas estadísticas y los aspectos éticos. 

En el capítulo IV, se reflejaron los resultados del estudio. El capítulo V detalló la 

discusión de los resultados. Por último, se incluyeron los capítulos de conclusiones, 

recomendaciones, fuentes de información y anexos del estudio. 
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CAPÍTULO I:  MARCO TEÓRICO 

1.1 Antecedentes de la investigación 

1.1.1 A nivel internacional 

Gonzáles (2020) ejecutó una investigación con el objetivo de investigar y 

evidenciar la conexión existente entre el ambiente de trabajo y el nivel de 

eficacia laboral de los empleados del Servicio de Rentas Internas (SRI) en la 

ciudad de Ambato. La metodología empleada fue una investigación descriptiva 

y correlacional con diseño no experimental con enfoque cuantitativo, además 

de emplear una investigación de campo y modalidad bibliográfica. La población 

estuvo conformada por 128 funcionarios públicos que pertenecen al SRI y por 

motivo a que no se empleó un método de muestreo, se evaluó a todos los 

individuos mencionados y se recolectó información mediante la encuesta. Entre 

los principales resultados se muestra que el clima organizacional o ambiente 

laboral se encuentra en un nivel bajo al igual que el desempeño debido a que 

consideran que no se les reconoce sus logros, el ambiente físico no es el 

idóneo, entre otros. En conclusión, los resultados revelan que el clima 

organizacional influye significativamente en el desempeño laboral de los 

servidores públicos del Servicio de Rentas Internas en Ambato. La 

comunicación, el reconocimiento, las relaciones interpersonales y el entorno 

físico se relacionan positivamente con el desempeño, destacando la delegación 

de funciones como el factor más influyente. 

León (2018) ejecutó una investigación con el objetivo de analizar y comprender 

el clima organizacional en el Consejo Escolar La Plata, un organismo público 

en el ámbito de la Administración. Se utilizó una investigación descriptivo-
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explorativo de enfoque mixto. Como población se tuvo a 75 miembros y de 

muestra se tuvo a 15 trabajadores, de los cuales 5 fueron hombres y 10 fueron 

mujeres y se recolectó datos a través de un cuestionario anónimo y 

autoadministrado a los trabajadores, se realizó observación participante para 

presenciar las prácticas y eventos en el entorno laboral, se llevaron a cabo 

entrevistas semiestructuradas a trabajadores y autoridades, y se analizaron 

fuentes secundarias como documentos internos y material informativo 

relacionado con el organismo. Entre los principales resultados se halló que el 

100% posee otro trabajo, el 87% cuentan con estudios terciarios o 

universitarios, el 100% trabaja entre 4 y 8 horas realizando actividades 

administrativas, el 0% posee la figura de empleado de administración, el 27% 

indican ser auxiliares titulares. En conclusión, estos resultados brindan una 

visión más completa del ambiente laboral en el Consejo Escolar La Plata y 

proporcionan información relevante para comprender el clima organizacional 

desde la perspectiva de los actores involucrados. Estos hallazgos pueden servir 

de base para futuras intervenciones o políticas de mejora en el ámbito de la 

administración pública. 

Navarrete (2020) en su tesis planteó como principal objetivo determinar el nivel 

de relación del clima laboral y comportamiento de los docentes de la Unidad 

Educativa Amarilis. Por medio de un diseño metodológico descriptivo 

correlacional, no experimental con un enfoque cuantitativo. La muestra estuvo 

conformada por 25 docentes, para el cual aplicaron como instrumento de 

recolección de datos cuestionario y entrevistas. Dentro de los principales 

resultados obtuvo que los factores que influyen en el comportamiento de los 

docentes fue la buena comunicación, trabajo en equipo, liderazgo del 
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supervisor, espacio y ambiente. El por el cual el 57% de los docentes obtuvieron 

un nivel alto de comportamiento deseado. Concluyendo que el clima laboral 

influyó positivamente en el comportamiento de los docentes de la Unidad 

Educativa Amarilis, con un resultado de 0.674 según el coeficiente de Pearson.  

Zorrilla (2023) en su  investigación planteó como objetivo conocer la relación 

de la estructura organizacional y la satisfacción del personal administrativo del 

centro de Salud. Mediante un diseño descriptivo, la población estuvo 

representada por los 135 trabajadores, por el cual su muestra fue de 100 

personas. Los instrumentos aplicados fueron los cuestionarios y entrevistas. 

Como conclusión, el autor mencionó que las dimensiones de la variable 

independiente se relacionaban positivamente con la satisfacción laboral, por 

ello probó su hipótesis principal aceptando que el clima organizacional se 

relaciona positivamente con la satisfacción del personal de salud.  

2.1.2 A nivel nacional 

Espinoza y Guerra (2022) en su investigación tuvieron como objetivo analizar 

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

servidores civiles del Gobierno Regional Junín, 2022. Su diseño metodológico 

es no experimental, de tipo transversal del tipo descriptivo correlacional. Se 

utilizó una población finita, compuesta por 610 servidores civiles del Gobierno 

Regional de Junín y de ello el tamaño de muestra n=236 colaboradores de la 

empresa. Se utilizó la recolección de datos a través de dos escalas: Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral. El principal hallazgo fue que para que 

los empleados tengan una percepción precisa del clima donde laboran y la 

satisfacción en el lugar de trabajo debe gestionarse adecuadamente. En otras 
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palabras, si aumenta la satisfacción de los empleados, el clima organizacional 

beneficiará la progresión regular de las actividades de los empleados dentro de 

sus lugares de trabajo. En conclusión, el clima organizacional se correlaciona 

significativamente con la satisfacción laboral y que mejora significativamente 

cuando las condiciones físicas y/o materiales son óptimas para los servidores 

públicos. También se encontró que el clima organizacional no afecta 

negativamente los beneficios laborales y/o compensaciones. 

Portillo (2020) ejecutó su estudio con el fin de analizar si hay variaciones 

significativas en la satisfacción laboral entre colaboradores de una Red de 

Salud provincial del sector público en Apurímac, en función de factores 

sociodemográficos. Se utilizó una investigación descriptiva y correlacional con 

un diseño no experimental. Los 74 colaboradores conformaron la muestra, tanto 

personal médico como no médico, con edades comprendidas entre 24 y 60 

años (M = 36.9, DE = 9.97) y se recolectó información a través del cuestionario 

de satisfacción S21/26 adaptado a la muestra peruana.  Entre los principales 

resultados mostraron diferencias significativas en la satisfacción intrínseca y la 

satisfacción con la participación según el sexo, a favor de las mujeres. Sin 

embargo, no se encontraron diferencias significativas según la condición 

laboral (personal nombrado y contratado). En cuanto al cargo laboral, se 

observaron diferencias significativas en la satisfacción intrínseca a favor del 

personal médico, y en la satisfacción con la supervisión y la satisfacción con la 

calidad de producción a favor del personal no médico. En conclusión, los 

resultados respaldaron la hipótesis planteada en las áreas de satisfacción 

intrínseca y satisfacción con la participación, lo que indica que existen 

diferencias significativas en estas dimensiones en el contexto laboral estudiado. 
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Además, se obtuvo apoyo para la hipótesis específicamente en las áreas de 

satisfacción con la supervisión y satisfacción con la calidad de producción, lo 

que sugiere que estas variables influyen en la satisfacción laboral en el contexto 

investigado. 

Félix (2022) en su investigación consignó como objetivo medir la relación del 

clima laboral con la satifacción de los colaboradores del instituto educativo de 

Junín. Por medio de una metodología de tipo correlacional descriptiva, no 

experimental con un enfoque mixto. La muestra fue representada por 60 

colaboradores del instituto, para lo cual aplicaron dos cuestionarios y 

entrevistas a los jefes inmediatos. Dentro de sus principales resultados halló 

que existia una relación significativa- inversa baja del 0.137 entre las 

condiciones de trabajo y el los aspectos físicos de la entidad, así mismo fue 

entre las otras dimensiones analizadas. En conclusión, existía una relación 

significativa entre las variables sin embargo fueron de manera inversa. 

Inga y Rosales (2023) ejecutaron la investigación con el fin de explorar la 

correlación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 

empleados públicos que trabajan en la Municipalidad Distrital de Pangoa. Se 

hizo uso de una investigación de tipo empírico y de diseño correlacional simple. 

Tuvo una muestra de 95 colaboradores, de los cuales, 49 son mujeres y 46 

varones, que tienen un rango de edad de 20 a 67 años. El muestreo fue no 

probabilístico, de voluntarios. Se recolectó información a través de dos 

cuestionarios. Los principales hallazgos obtenidos indicaron que el estilo de 

liderazgo se relacionó de manera moderada con la condición de trabajo. 

Asimismo, se observó una correlación significativa entre el reconocimiento y la 
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condición de trabajo. En conclusión, los resultados de esta investigación 

muestran que el clima organizacional tiene un impacto significativo en la 

satisfacción laboral de los servidores públicos. 

Natividad y Zabala (2023) en su investigación consideraron como objetivo 

determinar que tipo de relación existía entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral de la constructora Rio Bravo SAC. Mediante un modelo 

metodológico no experimenta, de tipo correlacional con un enfoque cuantitativo. 

La muestra la conformaron los 40 colaboradores de la empresa, haciendo uso 

de cuestionarios. Dentro de los principales resultados se encontró que existía 

una relación moderada significativa entre las condiciones de trabajo y el 

ambiente laboral. Lo que significó que si mejor eran las condiciones de trabajo 

mejor sería el ambiente para los trabajadores. En conclusión, el clima 

organizacional se relaciona de forma moderada significativa con la satisfacción 

laboral.  

Zagaceta (2022) realizó su estudio con el objetivo de explorar la relación entre 

la satisfacción laboral y los factores de nivel educativo, condición laboral y 

género en los docentes del sector público del distrito de Chachapoyas durante 

el año 2021. Se utilizó una investigación de tipo descriptiva no experimental y 

con diseño correlacional. Tuvo como población total de 30 instituciones 

educativas, divididas en nivel inicial, primario y secundario, de los cuales fueron 

seleccionados aleatoriamente y se obtuvo como muestra a 46 docentes de nivel 

primario, 27 de nivel secundario y 17 de nivel inicial, en total 90 docentes. Se 

recolectó información a través de un cuestionario de satisfacción laboral de 

Warr, Cook y Wall, 1979. Los principales resultados obtenidos muestran que, 
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con relación al nivel educativo, un 5,9% de los docentes con nivel inicial y un 

7,4% con nivel secundario reportaron estar moderadamente satisfechos con su 

satisfacción laboral, en relación con la condición laboral, el 3,8% de los 

docentes nombrados se sentían moderadamente satisfechos, mientras que el 

100% de los docentes contratados se encontraban entre moderadamente 

insatisfechos y moderadamente satisfechos. En conclusión, los resultados de 

esta investigación muestran que existen diferencias significativas en la 

satisfacción laboral de los docentes del sector público del distrito de 

Chachapoyas con relación al nivel educativo, género y condición laboral; estos 

hallazgos resaltan la importancia de considerar estos factores al abordar la 

satisfacción laboral de los docentes y sus implicaciones en su bienestar y 

desempeño profesional. 

Ávalos y Barreto (2022) en su tesis consignaron como principal objetivo conocer 

la relación del clima organizacional y la satisfacción laboral de la empresa 

comercializadora de equipos tecnicos. Por medio de una metodologia 

paradigma positivista, cuantitativo con un diseño no experimental y el alcance 

correlacional. La muestra estuvo conformada por los 32 trabajadores de la 

entidad, a quienes le aplicaron cuestionarios para obtener información 

solicitada. Dentro de sus principales resultados encontraron que tanto el clima 

como la satisfacción laboral se encontraban en niveles medio- alto. En 

conclusión, mencionaron que existía una relación positiva significativa entre las 

variables de estudio con un resultado del 0.744 en la escala del coeficiente de 

Pearson con una significancia del 0.000.  
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1.2 Bases teóricas 

1.2.1 Clima organizacional 

Según Palma (2004) 

Definición 

Es visto como la percepción de elementos relacionados con el lugar de trabajo, 

es posible que funcione como una herramienta de diagnóstico que oriente las 

acciones preventivas y correctivas necesarias para fortalecer y/u optimizar los 

procesos y resultados organizacionales. (p.2) 

Importancia 

La importancia de fomentar un ambiente de trabajo positivo en una organización 

se deriva del hecho de que tiene un impacto significativo en el desempeño de 

los empleados, ya que tiene un efecto profundo en la motivación, el 

comportamiento y la satisfacción laboral a nivel individual. (p.30) 

Dimensiones 

Son cinco las dimensiones y cada una posee sus respectivos indicadores: 

Dimensión 1: Autorrealización 

Se trata de como el trabajador recepciona el ambiente donde trabaja, para 

demostrar su intención de hacer carrera dentro de la empresa o institución, 

aportando más conocimiento y experiencia.  (p.3) 
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Indicador 1: Crecimiento personal 

Se relaciona con aquellas acciones que mejoran los talentos, el potencial, el 

trabajo, la conciencia y la capacidad de una persona para realizar sueños y 

crear prosperidad. Al final, es lo que haces para mejorarte a ti mismo y tu forma 

de ver la vida; todo ello dentro del ambiente laboral. (p.3) 

Indicador 2: Reconocimiento 

Es una táctica utilizada para demostrar aprecio, inspirar a los empleados y 

reforzar el comportamiento deseado. (p.3) 

Dimensión 2: Involucramiento laboral 

Hace referencia al nivel de identificación que adopta el trabajador en relación a 

la empresa donde labora, tomando en cuenta los valores y objetivos 

institucionales para el crecimiento empresarial. 

Indicador 1: Compromiso 

Es el nivel de responsabilidad y entusiasmo que tienen los colaboradores por 

su trabajo y la empresa. (p.3) 

Dimensión 3: Supervisión 

Se encuentra ligado con el respeto que tienen los empleados por la ayuda de 

sus superiores en la resolución de problemas, así como por su orientación y 

evaluación de su trabajo. 
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Indicador 1: Preparación 

Consiste en ayudar al colaborador a adquirir el conocimiento y las habilidades 

que necesitará para tener éxito en el trabajo, cada empleado potencial es 

examinado por la empresa para estas habilidades. (p.4) 

Indicador 2: Seguimiento y control 

Consiste en el análisis y evaluación de las actividades para confirmar que se 

están ejecutando de manera correcta lo que permitirá la subsanación de las 

desviaciones.  

Dimensión 4: Comunicación 

Mide la percepción que tiene el colaborador de tener acceso oportuno a 

información relevante para el desempeño de sus funciones, así como si la 

organización fomenta la comunicación interna. 

Indicador 1: Información y canales 

Son las herramientas y recursos utilizados para llevar a cabo un intercambio de 

información entre los involucrados. (p.5) 

Indicador 2: Jerarquía 

Se refiere a cómo se distribuyen y organizan los empleados de la empresa de 

acuerdo con su estatus y funciones laborales, esta estructura sirve para dividir 

la autoridad en cualquier tipo de empresa, negocio, organización y entidad. (p.5) 
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Dimensión 5: Condiciones laborales 

Se refiere al acto mediante el cual la empresa proporciona los componentes 

materiales, financieros y psicosociales necesarios para el cumplimiento de las 

tareas contratadas. 

Indicador 1: Recursos 

Hace referencia al recurso humano o material; el primero es el actuar entre los 

colaboradores en donde realizan trabajo en equipo, cooperación, etc. y el 

segundo es el accionar eficiente y correcto de la administración de la 

organización para establecer las metas, objetivos, normas, entre otros. (p.6) 

Indicador 2: Adecuada administración  

Es el accionar eficiente y correcto de la administración de la organización para 

establecer las metas, objetivos, normas, entre otros. (p.6) 

Indicador 3: Recurso material  

Refiere a todos los medios y herramientas materiales con los que cuentan los 

colaboradores para ejecutar sus actividades correctamente. (p.6) 

Según Uribe (2015) 

Definición 

Es un grupo de características medibles del ambiente de trabajo que son 

percibidas directa o indirectamente por los empleados de la organización y que 

se encarga de influir en el comportamiento de sí mismo. (p.39) 
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Figura 1 

Factores del clima organizacional 

Fuente. Uribe (2015) 

Son 8 los factores del clima organizacional agrupados en tres sistemas; dicho 

sistema fue planteado por Gómez y Vicario. 

Sistema individual 

F1. Satisfacción de los trabajadores: Es el nivel de percepción que tiene los 

trabajadores de cuanto son valorados por parte de su empresa, y que 

satisfechos se encuentran con el desarrollo de sus actividades laborales. (p.49) 

F2. Autonomía en el trabajo: nivel en que los colaboradores se sienten 

independientes en su trabajo y tienen la libertad de elegir y decidir cómo realizar 

sus tareas de la manera más conveniente. (p.49) 
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Sistema interpersonal 

F3. Relaciones sociales entre los miembros de la organización: Nivel de 

percepción que tiene los trabajadores del trabajo en equipo y la relación que 

tienen con sus compañeros y si es un buen clima de trabajo. (p.49) 

F4. Unión y apoyo entre los compañeros de trabajo: Nivel compromiso, 

unión y comunicación que tienen los directores, así como la percepción que 

tienen los colaboradores en relación al apoyo que reciben de los altos mandos. 

(p.49) 

Sistema organizacional 

F5. Consideración de los directivos: Cuando los subordinados perciben que 

su superior brinda apoyo a los trabajadores, se comportan de manera 

respetuosa, amigable y con el mayor grado de humanidad. (p.49) 

F6. Beneficios y recompensas: Los colaboradores reconocen que la 

organización busca recompensar el trabajo a través de incentivos y 

recompensas como aumentos salariales, vacaciones, bonificaciones y otras 

recompensas que ayudan a los empleados a sentirse satisfechos y recibir 

reconocimiento por el calibre de su trabajo. (p.49) 

F7. Motivación y esfuerzo: Hace referencia a los actos que ha realizado la 

organización y las condiciones que exigen un trabajo intenso por parte de los 

colaboradores. Estas características se reflejan en el sentido de 

responsabilidad del trabajador por completar su trabajo, el compromiso con su 

trabajo y la preocupación por la calidad de sus actividades, lo que lo motiva a 

realizar un esfuerzo adicional en su línea de trabajo. (p.49) 
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F8. Liderazgo de directivos: Es el nivel en que los empleados perciben la 

gestión de los subordinados como inteligente, responsable y alentadora, así 

como la forma de que deciden y el mando influyen en la forma en que se llevan 

a cabo las actividades de los empleados. (p.49) 

Características del clima organizacional  

El autor considera que el clima organizacional para poder ser evaluado se 

deberá conocer sus tres principales características de las percepciones de los 

trabajadores:  

La perspectiva estructural: Se refiere a que la principal característica es la forma 

de estructura organizacional que tiene una empresa, siendo independiente a la 

percepción del trabajador, esta debe ser estable y mantenerse en el tiempo; se 

distingue de las otras empresas del rubro e influye en el comportamiento de los 

colaboradores. (Pg. 40) 

La perspectiva individual: Hace referencia directamente a la percepción que ha 

logrado el trabajador de su entorno, haciendo de su realidad más significativo, 

en base a ello toma una conducta y se comporta de forma eficiente o deficiente. 

(Pg. 41) 

La perspectiva interaccionista: Se refiere a la interacción que se produce entre 

la estructura organizacional y los que lo conforman, de dicha interacción influye 

en el comportamiento de los colaboradores por lo que se considera un 

determinante en el comportamiento en un sentido interactivo. (Pg. 41) 

Por el cual el clima organizacional tiene elementos de estudio objetivos y 

subjetivos que se deberán tomar en cuenta para iniciar su evaluación, las 
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primeras se encuentran relacionadas con la estructura y tamaño de la entidad, 

tipos de mandos y/o complejidad empresarial. Mientras que las subjetivas se 

enfocan a lo que percibe el trabajador, reconocimiento, recompensas, tratos, 

equipos de trabajo, etc. Siendo ambas características las que crean o generan 

un clima laboral positivo o negativo. (p.42) 

Tipos de Clima 

Existen cuatro tipos de climas: 

Clima de tipo autoritario explotador: Es aquel en el que la dirección carece 

de fe en sus empleados. La alta dirección toma decisiones, establece objetivos 

y los asigna a la organización. El ambiente de trabajo para los empleados es 

de miedo, castigo, amenazas y ocasionalmente recompensas y, no obstante, 

las necesidades básicas se satisfacen en un ambiente seguro. Este tipo de 

clima presenta un entorno ordenado y estable donde la comunicación entre la 

dirección y los empleados sólo toma la forma de directivas e instrucciones 

específicas. (p.100) 

Clima de tipo autoritario paternalista: Es aquel donde la dirección tiene una 

confianza respetuosa en su personal. La mayoría de las decisiones se toman 

en los niveles superiores, aunque algunas se toman en los niveles inferiores. 

Las técnicas utilizadas con mayor eficacia para motivar a los empleados 

incluyen recompensas y, en ocasiones, castigos. En este tipo de entorno, la 

dirección presta mucha atención a las necesidades sociales de sus empleados 

y al mismo tiempo les da la impresión de que trabajan en un entorno estable y 

organizado. (p.100) 
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Clima de tipo participativo consultivo: Es aquel donde la dirección vira hacia 

un clima participativo tiene fe en sus empleados. La política y la toma de 

decisiones normalmente se realizan en la cima, pero también es aceptable que 

aquellos que están subordinados tomen decisiones más específicas en niveles 

inferiores. La comunicación es del tipo descendente. Para motivar a los 

empleados se utilizan recompensas, castigos ocasionales y cualquier otra 

forma de injerencia; esto también pretende satisfacer sus necesidades de 

respeto y prestigio. Este tipo de clima crea un ambiente muy dinámico donde la 

administración toma la forma de objetivos para alcanzar. (p.101) 

Clima de tipo participativo en grupo: Es aquel donde la dirección tiene 

absoluta confianza en sus empleados. Todas las áreas de la organización 

cuentan con procesos de toma de decisiones bien integrados en todos sus 

niveles. Además de ascender y descender, la comunicación también puede 

tener lugar en el plano lateral. El establecimiento de objetivos de desempeño, 

la mejora de los métodos de trabajo y la evaluación del desempeño en relación 

con los objetivos son factores que impulsan la motivación de los empleados. 

Existe una relación amistosa y de confianza entre superiores y subordinados. 

En resumen, todos los empleados y el personal directivo trabajan juntos como 

un equipo para lograr las metas y objetivos de la organización establecidos en 

una planificación estratégica. (p.101) 

1.2.2 Satisfacción laboral 

Según Meliá & Peiró (1998) 

Definición  
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La satisfacción laboral hace referencia a la consideración de la experiencia del 

hombre en su trabajo, referente a lo que observa, vive y escucha; además 

valora todos aquellos aspectos en los que está involucrado el colaborador; 

además destaca que existen hechos o situaciones en las que el trabajador se 

muestra indiferente porque no les afecta ni les beneficia. (p.60) 

Importancia 

Destaca que la importancia de la satisfacción laboral se deriva del hecho de 

que ayuda a identificar los elementos que podrían hacer que un empleado 

abandone la empresa. Las organizaciones necesitan empleados talentosos 

para mantener el crecimiento a largo plazo y lograr el éxito deseado. (p.60) 

Dimensiones  

Son cinco las dimensiones y cada una posee sus respectivos indicadores: 

Dimensión 1: Supervisión 

Es un proceso enfocado a un desplazamiento más efectivo de casos y tareas a 

lo largo de su ciclo de vida a través de la gestión activa de la carga de tareas y 

casos de objetos organizacionales; es decir son aquellos actos que se realizan 

a los colaboradores y muchas veces suele realizarse bajo presión. (p.64) 

Y sus indicadores son: Frecuencia de la supervisión y relaciones personales  

Dimensión 2: Ámbito físico 

Hace referencia al entorno físico y espacio en el que el colaborador desempeña 

sus actividades, valorando la limpieza, higiene, salubridad, temperatura, 
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ventilación y la iluminación; ya que son factores del ambiente que le genera 

satisfacción o insatisfacción. (p.64) 

Y su Indicador es: Ambiente 

Dimensión 3: Prestaciones 

Hace referencia al grado de cumplimiento de la empresa con los acuerdos 

establecidos con el colaborador; así como a la forma en que se da la 

negociación en donde se estipula salario, horario, entre otros aspectos. (p.64) 

Y su Indicador es: Condiciones de trabajo 

Dimensión 4: Satisfacción intrínseca 

Son aquellas satisfacciones que el trabajo proporciona por sí mismo, como las 

oportunidades que ofrece por la realización de lo que les gusta o en lo que 

destaca, aquella satisfacción por el cumplimiento de objetivos, metas y 

producción. (p.64) 

Y su Indicador es: Sentimientos de logro 

Dimensión 5: Participación 

Se refiere a la satisfacción resultante por la participación e involucramiento en 

las decisiones del grupo de trabajo, departamento, área o tarea; lo cual conlleva 

a que ellos se sientan valorados por la organización. (p.65) 

Y su Indicador es: Toma de decisiones 
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Según  Robbins y Judge (2009)  

Definición 

Es considerada como el estado emocional del empleado con respecto a la 

empresa y las tareas que desarrolla en ella. Se trata de una percepción 

subjetiva positiva que es el resultado, principalmente, de la experiencia del 

empleado, pero también se trata de otros temas que trataremos más adelante. 

(p.83) 

Importancia 

Debido a las necesidades del trabajo la importancia de la satisfacción laboral 

radica en que se requiere interactuar con los compañeros y jefes, seguir las 

reglas y políticas organizacionales, cumplir estándares de desempeño, vivir en 

condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales, y así por el 

estilo. (p.83) 

Efecto que tienen los empleados insatisfechos y satisfechos en el lugar 

de trabajo 

Figura 2 

Respuestas a la insatisfacción en el trabajo 

 

 

 

 

 

Fuente. Robbins y Judge (2009) 
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Hay consecuencias tanto cuando un empleado disfruta de su trabajo como 

cuando lo desprecia. Para comprender los efectos de la insatisfacción. Las 

estructuras de estas cuatro respuestas se pueden agrupar en dos categorías: 

constructivo/destructivo y activo/pasivo. Las respuestas se definen de la 

siguiente manera: 

Salida: Comportamiento orientado a la salida de la organización en busca de 

un nuevo cargo o por renuncia. 

Voz: Trabajar de manera constructiva y activa para mejorar las circunstancias, 

incluso haciendo sugerencias de mejora, discutiendo problemas con los 

superiores y posiblemente participando en actividades. 

Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren, 

incluyendo hablar en favor de la organización contra críticas del exterior y con 

la confianza de que la administración está "haciendo las cosas correctamente". 

Negligencia: Permitir que las condiciones se deterioren pasivamente, quizás 

por ausencia o impunidad flagrante, menos esfuerzo y una mayor tasa de error. 

(p.87) 

Factores organizacionales que determinan la satisfacción laboral  

 La forma de trabajo es un factor importante en la satisfacción del 

trabajador. 

 El nivel de desarrollo que solicitan en sus diferentes ambientes de 

trabajado les conlleva a usar sus habilidades y talento que cuenta el 

trabajador. 
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 Para cada puesto de trabajo se desarrollan tareas o actividades por el 

cual deberá identificarse correctamente de inicio a fin. 

 La ejecución de las tareas del trabajador es un factor que influye en la 

vida laboral de las otras personas de la organización.  

Aspectos relacionados 

Son cuatro los aspectos que se relacionan para la medición de la satisfacción 

y suelen considerarse dimensiones: 

Condiciones laborales 

La mayoría de las personas generalmente están satisfechas con sus trabajos 

cuando ofrecen capacitación, variedad, independencia y control. Más allá del 

trabajo realizado sobre la satisfacción laboral de los subalternos, existe una 

fuerte relación entre interdependencia, retroalimentación, apoyo social e 

interacción con compañeros de trabajo fuera del lugar de trabajo. Un estudio 

realizado en una importante empresa de telecomunicaciones de Hong Kong 

descubrió que los empleados que creen que sus líderes les han dado la 

autoridad para actuar reportan niveles más altos de satisfacción laboral. Un 

estudio realizado en Israel sugirió que la paciencia, la sensibilidad y el apoyo 

del gerente aumentan el nivel de satisfacción. (pp. 83- 85). 

Personalidad 

Las condiciones laborales por sí solas no determinan la satisfacción laboral; los 

rasgos de personalidad también influyen. Las personas que tienen 

autoevaluaciones esenciales (AEE) positivas (aquellas que creen en su valor 

intrínseco y capacidad fundamental) están más felices con sus trabajos que 
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aquellas que no las tienen. Además, aquellos que tienen un AEE alto y un fuerte 

compromiso con sus carreras tienden a tener un nivel de satisfacción muy alto. 

(pp. 83- 85) 

Salario 

Cuando se habla de satisfacción laboral, surge la cuestión salarial. Muchas 

personas asocian los ingresos con la satisfacción laboral y la felicidad general, 

aunque esta relación normalmente se debilita una vez que un individuo alcanza 

un nivel de vida cómodo. (pp. 83- 85) 

Responsabilidad social corporativa (RSC) 

El compromiso que tiene una organización con la responsabilidad social 

corporativa, o sus acciones autorizadas que van más allá de lo que exige la ley 

en beneficio de la sociedad o el medio ambiente, ejerce una influencia cada vez 

mayor en la satisfacción laboral de las personas. Las organizaciones participan 

en RSC de diversas formas, a través de iniciativas de sostenibilidad ambiental, 

trabajos sin fines de lucro e iniciativas caritativas. La RSC es beneficiosa tanto 

para las personas como para el planeta. Cuando la misión de RSC de la 

compañía coincide con los valores personales de los trabajadores, estos se 

sienten más satisfechos. De hecho, de 59 organizaciones grandes y pequeñas 

encuestadas recientemente, 86 por ciento reportó tener empleados más felices 

debido a sus programas de RSC. (pp. 83- 85) 
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1.3 Definición de términos básicos 

Colaboradores: son definidos como individuos que realizan tareas en diversas 

organizaciones, ya sean públicas o privadas, buscan cumplir o alcanzar una 

meta mediante el uso de sus tareas designadas (Chiavenato, 2009). 

Contrato CAS: es un contrato laboral especial que se aplica solo en el sector 

público peruano y se celebra entre una persona natural y el Estado y rige 

específicamente por el Decreto Legislativo N.° 1057 (Ministerio de Educación 

[MINEDU], 2019). 

Contrato 276: en un contrato que involucra el conjunto de principios, normas y 

procedimientos que rigen los pagos, derechos y obligaciones que corresponden 

a los servidores públicos que constantemente prestan servicios permanentes 

bajo la supervisión del público (El Peruano, 2019). 

Clima organizacional: es un grupo de características medibles presentes en el 

lugar de trabajo que los empleados perciben tanto directa como indirectamente 

y que tienen un impacto en su motivación y comportamiento (Mejía, 2019). 

Institución pública: es la organización que cumple una función pública y está 

afiliada al gobierno nacional o subnacional. Estas instituciones ahora realizan 

más que una simple función de control en la administración pública moderna; 

también cuentan con herramientas para promover mejores prácticas (Hegel, 

2021). 

Percepción: acción o resultado de la percepción (recibir algo, captarlo 

intuitivamente, comprender); también denominado como la capacidad mental y 

habilidad para procesar y analizar información obtenida del entorno, 
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particularmente a través de los sentidos (Real Academia Española [RAE], 

2023). 

Satisfacción laboral: definido como el sentimiento, estado emocional y los 

pensamientos del empleado sobre la empresa y el trabajo que realiza allí. Es 

una percepción subjetiva positiva o negativa que es principalmente el resultado 

de la experiencia del empleado (Cuesta, 2020). 

CAPÍTULO II:  HIPÓTESIS Y VARIABLES 

2.1 Formulación de hipótesis principal y derivadas 

Hipótesis general 

El clima organizacional se relaciona con la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Hipótesis específicas 

La autorrealización se relaciona con la satisfacción intrínseca de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

El involucramiento laboral se relaciona con las prestaciones de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

La supervisión se relaciona con la participación de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

La comunicación se relaciona con la supervisión de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 
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Las condiciones laborales se relacionan con el ámbito físico de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

2.2 Variables y definición operacional 

2.2.1 Variable Independiente: Clima organizacional 

Definición conceptual: Según Palma (2004), es visto como la percepción 

de elementos relacionados con el lugar de trabajo, es posible que 

funcione como una herramienta de diagnóstico que oriente las acciones 

preventivas y correctivas necesarias para fortalecer y/o optimizar los 

procesos y resultados organizacionales. (p.2) 

Definición operacional: La variable clima organizacional será 

desarrollada mediante sus dimensiones autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales. Cada dimensión cuenta con sus respectivos indicadores. 

La escala de medición es ordinal Likert 5 para el cuestionario. 

2.2.2 Variable dependiente: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Según Meliá y Peiró (1998) la satisfacción laboral 

hace referencia a la consideración de la experiencia del hombre en su 

trabajo, referente a lo que observa, vive y escucha; además valora todos 

aquellos aspectos en los que está involucrado el colaborador; además 

destaca que existen hechos o situaciones en las que el trabajador se 

muestra indiferente porque no les afecta ni les beneficia. (p.60) 



42 

 

Definición operacional: La variable satisfacción laboral será desarrollada 

mediante sus dimensiones supervisión, ámbito físico, prestaciones, 

satisfacción intrínseca y participación. Cada dimensión cuenta con sus 

respectivos indicadores. 

La escala de medición es ordinal Likert 5 para el cuestionario. 

 

 

CAPÍTULO III:  METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 Diseño metodológico 

Enfoque de la investigación 

La investigación fue de enfoque mixto; de acuerdo al aporte de Hernández y 

Mendoza (2018) este enfoque mezcla tanto el enfoque cuantitativo y cualitativo 

por lo que se emplea la recopilación de datos para probar hipótesis basadas en 

la medición numérica y el análisis estadístico para establecer patrones de 

comportamiento.  

El presente estudio empleó la medición numérica y el análisis estadístico para 

la contrastación de hipótesis; además de interpretar datos numéricos como la 

opinión de los entrevistados acerca de las variables clima organizacional y 

satisfacción laboral; lo que permitió el sustento de los resultados de las 

validaciones de las hipótesis. 

Tipo de investigación 
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Fue de tipo aplicada. Según Hernández y Mendoza (2018), se busca desarrollar 

conocimiento que pueda aplicarse directamente a problemas sociales o 

industriales; esto se basa principalmente en el proceso de vinculación entre la 

teoría y el resultado. El estudio pretendió conocer y comparar los resultados de 

la existencia de una correlación entre las variables clima organizacional y 

satisfacción laboral. 

Alcance de la investigación 

Fue de alcance correlacional. De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018), 

consiste en evaluar dos variables con el objetivo de determinar su grado de 

correlación; como resultado, la investigación correlativa tiene como objetivo 

comprender cómo el cambio de una variable afecta a la otra. Este estudio buscó 

establecer el nivel de correlación existente entre las variables clima 

organizacional y satisfacción laboral. 

Diseño de la investigación  

Fue de diseño no experimental – transversal; dado que durante el estudio las 

variables no sufren alteración alguna y el estudio se desarrolla en dado 

momento (Hernández y Mendoza, 2018). En el presente estudio, las variables 

clima organizacional y satisfacción laboral fueron estudiados en su contexto 

real sin ser manipuladas además de realizarse en un momento dado. 

3.2 Diseño muestral 

Población 
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De acuerdo con Condori (2020), la población es una agrupación del universo 

que se puede examinar, es decir pueden ser personas, cosas, comunidades, 

naciones, ocupaciones, documentos, etc. 

Para la selección de la población se han considerado los siguientes criterios: 

Criterios de inclusión 

Todos los colaboradores que fueron contratados bajo la modalidad CAS (1057) 

Y el Contrato 276, así mismo que tengan como mínimo 1 año laborando en la 

Municipalidad Provincial de Jaén. 

Criterios de exclusión 

Todos los colaboradores que fueron contratados bajo la modalidad Locación de 

Servicios porque son colaboradores muy rotativos, así mismo que aquellos 

colaboradores que tengan menos de 1 año laborando porque no tienen una 

percepción amplia sobre el ambiente laboral en la Municipalidad Provincial de 

Jaén. 

La población comprendió a los 249 colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Jaén y se muestran en la siguiente tabla: 

Tabla 1 

Población del estudio 

Concepto Frecuencia Porcentaje 

Contrato 276 144 58% 

Contrato Administrativo de Servicio – 
CAS (1057) 

105 42% 

Total 249 100% 

Nota. Elaborado en función a los datos proporcionados por la Municipalidad Provincial de Jaén 

Muestra 
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Para la selección de la muestra, se empleó el muestreo probabilístico aleatorio, 

el cual asigna las mismas probabilidades a todos los participantes de ser 

seleccionados (Hernández y Mendoza, 2018), y se determinó por la aplicación 

de la siguiente fórmula: 

𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍2. 𝑝 ∗ 𝑞
 

Donde: 

n: Tamaño de la muestra 

z: Nivel de confianza (para un nivel de 95% es 1.96) 

p: Probabilidad de que exista capacidad de investigación (50%, es 0.05) 

q: Probabilidad de que no exista capacidad de investigación (50%, es 0.05) 

 N: Tamaño de la población (249 trabajadores de Municipalidad Provincial de 

Jaén 

e:  Máximo error permitido (5%, es 0.05) 

Reemplazando los valores fue de la siguiente manera: 

𝑛 =
1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5 ∗ 249

(0.05)2(249 − 1) + (1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

𝑛 = 151 

 

La muestra estuvo conformada por 151 colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Jaén y se muestran en la siguiente tabla: 
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Tabla 2 

Población del estudio 

Concepto Frecuencia Porcentaje 

Contrato 276 87 58% 

Contrato Administrativo de Servicio – 
CAS (1057) 

64 42% 

Total 151 100% 

Nota. Elaborado en función a los datos proporcionados por la Municipalidad Provincial de Jaén 

 

 

 

Unidad de análisis  

La unidad de análisis del presente estudio fue de 1 colaborador de la 

Municipalidad Provincial de Jaén 

3.3 Técnicas de recolección de datos 

Técnicas 

Para Fellers y Kuiper (2020), dos de las técnicas más empleadas en 

investigación son la encuesta y la entrevista; dado que permiten recolectar 

información de fuentes primarias. 

El estudio empleó la encuesta, por medio de una serie de preguntas que 

permitió recolectar información sobre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de fuente directa que son los colaboradores. Además, se empleó la 

entrevista, que contenía una serie de preguntas abiertas que permitieron 

entender mejor la situación actual de la municipalidad.  

Instrumentos 
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En función a las técnicas empleadas, los instrumentos que se emplearon fueron 

el cuestionario y la guía de entrevista, el primero contiene preguntas cerradas 

con una escala de respuesta Likert 5; mientras que el segundo instrumento 

contiene preguntas abiertas que permitirán conocer las opiniones de los 

entrevistados. 

Para la variable Clima organizacional se adaptó al cuestionario “Escala Clima 

Laboral” elaborado por Palma (2004) el cual consta de una serie de 50 

interrogantes; sin embargo para el fin de la investigación solo se usaron 27 

interrogantes; con una escala Likert 5: Nunca o ninguno (1), Poco (2), Regular 

o algo(3), Mucho (4) y Siempre o todo (5). Mientras que para la variable 

Satisfacción laboral se empleó la adaptación del “Cuestionario de Satisfacción 

S20/23” elaborado por Meliá & Peiró (1998) el cual consta de una serie de 23 

preguntas, de las cuales para el fin de la investigación se usaron solo 19 

interrogantes; con una Likert 5: Muy insatisfecho (1), Algo insatisfecho (2), 

Indiferente (3), Bastante satisfecho (4) y Muy satisfecho (5). En cuanto a la guía 

de entrevistas para ambas variables las preguntas han sido creadas; y contiene 

10 interrogantes en total. 

Confiabilidad del instrumento 

La confiabilidad se obtuvo por medio del Alfa de Cronbach. De acuerdo con 

Hernández y Mendoza (2018), este coeficiente es considerado preciso para la 

medición de la fiabilidad de los instrumentos; donde la escala de rango que 

indica el nivel de fiabilidad es; de 0.1 a 1: donde el más bajo indica fiabilidad 

baja y el más alto indica fiabilidad perfecta. 



48 

 

Por ello, el presente estudio aplicó dicho coeficiente, para ello se aplicó una 

prueba piloto a 30 colaboradores; donde el coeficiente Alfa de Cronbach para 

los instrumentos de ambas variables fue de 0.975; indicando una fiabilidad de 

excelente. (Ver anexo 6) 

Validez del instrumento 

La validez del constructo de la investigación fue medida por medio del análisis 

factorial (AFE), ya que es una técnica estadística que permite conocer con 

precisión las dimensiones, constructos o variables observadas, aplicándose la 

prueba de KMO y Bartlett, el cual se tuvo un valor del 0,900 y 0.9100 en relación 

a las variables clima organizacional y satisfacción laboral respectivamente. Lo 

que significó que las variables contaban con una adecuada estructura a nivel 

teórico y metodológico, permitiendo tener resultados que garanticen la 

veracidad de la información.  (Ver anexo 7). 

3.4 Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información 

Para el presente estudio como técnicas estadísticas se emplearán las 

siguientes herramientas: 

Excel: es un programa que forma parte de la suite de Microsoft Office; es un 

considerado como un programa de calculadora que se usa principalmente 

para tareas financieras y matemáticas; en el presente estudio se empleará 

para ordenar la base de datos obtenida de las encuestas aplicadas. 

SPSS v.27: esta completa herramienta estadística se puede utilizar para hacer 

un análisis más profundo. Los investigadores lo utilizan para examinar datos 

de poblaciones muy grandes; por ello en el presente estudio se empleará para 



49 

 

el cálculo del coeficiente de correlación y de las tablas y figuras obtenidas a 

raíz de la base de datos. 

Word: es una aplicación informativa destinada al procesamiento de texto. Esto 

lo hace útil para escribir textos con cualquier propósito, ya sea académico, 

profesional o creativo. Posee un conjunto de herramientas completas que 

hace posible cambiar el formato de un documento. 

 

3.5 Aspectos éticos 

El presente estudio cumple con todos los estándares éticos establecidos por la 

Universidad de San Martín de Porres. Además, el presente estudio cumplió con 

todos los protocolos de seguridad pertinentes y necesarios, así como con todas 

las autorizaciones firmadas por la administración de la Municipalidad Provincial 

de Jaén para recolectar datos. Y se utilizaron las normas de la séptima edición 

de la APA (Psychological Association) para garantizar la precisión en el formato 

de los datos y la cita bibliográfica. 

El presente estudio también incorporó los principios fundamentales del informe 

Belmont (1979), que fueron: Beneficencia; se refiere a cómo se trata a las 

personas de manera ética y respetuosa mientras se las protege de daños y se 

trabaja para fortalecer su bienestar; generalmente se entiende que el término 

"beneficencia" se refiere a actos de bondad y generosidad que van más allá de 

las obligaciones estrictas. Justicia; este principio exige la distribución equitativa 

de todos los beneficios; por otro lado, es visto como una injusticia cuando se 

restringe el beneficio de una investigación aun cuando es legal hacerlo. Y 
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respeto a la persona: incluye al menos dos convicciones éticas. La primera es 

que todas las personas deben ser vistas como agentes independientes, y la 

segunda es que toda persona cuya autonomía ha sido disminuida tiene derecho 

a la protección. Como resultado, el requisito moral de respetar a los demás se 

divide en dos requisitos moralmente distintos: el requisito de reconocer la 

autonomía personal y el requisito de proteger a aquellos cuya autonomía ha 

sido disminuida de alguna manera. 

 

CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

4.1 Contrastación de las hipótesis 

Una vez que se obtuvieron los datos de las encuestas aplicadas se procedió al 

armado de la base de datos para luego aplicar la prueba estadística de 

normalidad. 

Debido a que la muestra está conformada por 151 colaboradores la prueba de 

normalidad idónea de aplicar es la de Kolmogorov-Smirnov, ya que se aplica 

para muestras mayores a 50. 

Tabla 3 

Análisis de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

,056 151 ,200* ,991 151 ,447 

SATISFACCIÓN 

LABORAL 

,060 151 ,200* ,987 151 ,173 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
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a. Corrección de significación de Lilliefors 
Nota. Elaboración propia en función a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS v.27 
 

En la tabla se muestra la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov; los 

valores de significancia fueron 0.200 lo cual es superior a 0.05 indicando que 

los datos presentan una distribución normal. Por lo tanto, se utilizó el estadístico 

de prueba para de correlación Pearson siendo la más apropiada para 

determinar la correlación entre dos variables. 

De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) el coeficiente de Pearson es una 

prueba paramétrica, por lo cual se emplea cuando la distribución de datos es 

normal; este coeficiente se analiza por rangos, escala o nivel y se tiene la 

siguiente escala: 

Tabla 4 

Niveles de correlación de Pearson 

Valor Significado 

1 Correlación Perfecta 

[0,80 - 0,99] Correlación Muy alta 

[0,60 - 0,79] Correlación alta 

[0,40 - 0,59] Correlación Moderada 

[0,20 - 0,39] Correlación Baja 

[0,10 - 0,19] Correlación Muy Baja 

0 Correlación Nula 

Fuente. Hernández y Mendoza (2018) 

Es necesario destacar que el nivel de significancia resulta importante para la 

interpretación de los resultados: 

Tabla 5. 

Interpretación del valor de significancia 
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Valor Significado 

Sig. > 0,05 Se acepta la HO 

Sig. < 0,05 Se rechaza la HO 

Fuente. Hernández y Mendoza (2018) 

 

 

 

 

4.1.1 Hipótesis derivada 1 

La autorrealización se relaciona con la satisfacción intrínseca de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Tabla 6 

Relación entre la autorrealización y la satisfacción intrínseca de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Nota. Elaboración propia en función a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS 
v.27 

Interpretación: 

En la tabla, se observa que la autorrealización se relaciona con la 

satisfacción intrínseca de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Jaén, 2023; debido a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo 

menor a 0.05. Además, la relación es positiva/directa con un nivel de 

 Autorrealización Satisfacción 

Autorrealización 

Correlación de 

Pearson 

1 ,316** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 151 151 

Satisfacción 

Correlación de 

Pearson 

,316** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 151 151 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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relación baja de acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.316** con 

una significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al 

existir una variación (mejora o deficiencia) de la autorrealización existirá 

un cambio en la misma dirección sobre la satisfacción intrínseca de los 

colaboradores. 

 

4.1.2 Hipótesis derivada 2 

El involucramiento laboral se relaciona con las prestaciones de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Tabla 7 

Relación entre el involucramiento laboral y las prestaciones de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

 

Involucramiento 

Laboral 
Prestaciones 

Involucramiento 

Laboral 

Correlación de 

Pearson 

1 ,310** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 151 151 

Prestaciones 

Correlación de 

Pearson 

,310** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 151 151 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Nota. Elaboración propia en función a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS 
v.27 
 

Interpretación: 

En la tabla se observa que el involucramiento laboral se relaciona con las 

prestaciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 

2023; debido a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo menor a 

0.05. Además, la relación es positiva/directa con un nivel de relación baja 

de acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.310** con una 

significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al existir 

una variación (mejora o deficiencia) del involucramiento laboral existirá un 

cambio en la misma dirección sobre las prestaciones de los 

colaboradores. 

4.1.3 Hipótesis derivada 3 

La supervisión se relaciona con la participación de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Tabla 8. 

Relación entre la supervisión y la participación de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

 Supervisión Participación 

Supervisión 

Correlación de 

Pearson 

1 ,490** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 151 151 

Participación 

Correlación de 

Pearson 

,490** 1 

Sig. (bilateral) ,000  
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Nota. Elaboración propia en función a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS 
v.27 

Interpretación: 

En la tabla se observa que la supervisión se relaciona con la participación 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023; debido 

a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo menor a 0.05. Además, 

la relación es positiva/directa con un nivel de relación moderada de 

acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.490** con una 

significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al existir 

una variación (mejora o deficiencia) de la supervisión existirá un cambio 

en la misma dirección sobre la supervisión de los colaboradores. 

4.1.4 Hipótesis derivada 4 

La comunicación se relaciona con la supervisión de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Tabla 9 

Relación entre la comunicación y la supervisión de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

N 151 151 

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

 
Comunicación Supervisión 

Comunicación 

Correlación de 

Pearson 

1 ,539** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 151 151 

Supervisión 
Correlación de 

Pearson 

,539** 1 
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Nota. Elaboración propia en función a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS 
v.27 

Interpretación: 

En la tabla se observa que la comunicación se relaciona con la supervisión 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023; debido 

a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo menor a 0.05. Además, 

la relación es positiva/directa con un nivel de relación moderada de 

acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.539** con una 

significancia de bilateralidad.  En ese sentido se evidencia que al existir 

una variación (mejora o deficiencia) de la comunicación existirá un cambio 

en la misma dirección sobre la supervisión de los colaboradores. 

4.1.5 Hipótesis derivada 5 

Las condiciones laborales se relacionan con el ámbito físico de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Tabla 10 

Relación entre las condiciones laborales y el ámbito físico de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Sig. (bilateral) ,000  

N 151 151 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Nota. Elaboración propia en función a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS 
v.27 

Interpretación: 

En la tabla se observa que las condiciones laborales se relacionan con el 

ámbito físico en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 

2023; debido a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo menor a 

0.05. Además, la relación es positiva/directa con un nivel de relación 

moderada de acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.545** con 

una significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al 

existir una variación (mejora o deficiencia) de las condiciones laborales 

existirá un cambio en la misma dirección sobre el ámbito físico de los 

colaboradores. 

4.1.6 Hipótesis general 

El clima organizacional se relaciona con la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Tabla 11 

 

Condiciones 

Laborales 
Ámbito Físico 

Condiciones 

Laborales 

Correlación de 

Pearson 

1 ,545** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 151 151 

Ámbito Físico 

Correlación de 

Pearson 

,545** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 151 151 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Nota. Elaboración propia en función a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS 
v.27 

 

 

Interpretación: 

En la tabla se observa que el clima organizacional se relaciona con la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Jaén, 2023; debido a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo 

menor a 0.05. Además, la relación es positiva/directa con un nivel de 

relación alta de acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.714** con 

una significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al 

existir una variación (mejora o deficiencia) del clima organizacional existirá 

un cambio en la misma dirección sobre la satisfacción laboral de los 

colaboradores. 

 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

SATISFACCIÓN 

LABORAL 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Correlación 

de Pearson 

1 ,714** 

Sig. 

(bilateral) 
 

,000 

N 151 151 

SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Correlación 

de Pearson 

,714** 1 

Sig. 

(bilateral) 

,000 
 

N 151 151 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN 

En este apartado, se presenta la discusión de los resultados encontrados en 

relación al “Clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023”. Se realizó un análisis con una muestra de 

151 trabajadores de la entidad pública a quienes se les aplicó los instrumentos 

diseñados. 

5.1.1 Hipótesis derivada 1. 

La autorrealización se relaciona con la satisfacción intrínseca de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Los resultados obtenidos en la tabla 6 revelan una relación positiva baja de 0.316 

entre la autorrealización y la satisfacción intrínseca, indicando una correlación entre 

ambas dimensiones. Estos hallazgos fueron comparados con el estudio de 

Gonzáles (2020), quien también encontró una relación baja entre estas 

dimensiones. Según Gonzáles, los trabajadores no sentían compromiso para 

cumplir con los objetivos de la entidad debido a la falta de reconocimiento de logros, 

un ambiente no propicio y la escasez de oportunidades de capacitación. Esta 

situación fue corroborada por el jefe de recursos humanos de la Municipalidad 

Provincial de Jaén en una entrevista, quien mencionó que actualmente no se 

implementan acciones para promover la autorrealización debido a restricciones 

normativas en proceso de implementación, lo que ha afectado el compromiso de 

los trabajadores con los objetivos institucionales y la disponibilidad de capacitación 

estructurada. 
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Sin embargo, estos resultados discrepan con los hallazgos de Portillo (2020) quien 

reportó una relación positiva alta entre la autorrealización y la satisfacción 

intrínseca, atribuyéndolo a condiciones laborales óptimas, reconocimiento de logros 

y programas efectivos de capacitación. Estos contrastes subrayan la influencia 

variable de los contextos organizacionales específicos en la percepción y 

experiencia de los empleados respecto a la autorrealización y la satisfacción 

intrínseca. 

Finalmente, los resultados del estudio se alinean con la teoría de Palma (2004) y 

Meliá y Peiró (1998), quienes destacan la importancia de cultivar un ambiente de 

trabajo positivo para promover la satisfacción intrínseca de los trabajadores. 

5.1.2 Hipótesis derivada 2. 

El involucramiento laboral se relaciona con las prestaciones de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Los resultados encontrados en la tabla 7 muestran una correlación positiva baja de 

0.310 y una significancia de 0.000 entre el involucramiento laboral y las 

prestaciones de los trabajadores de la Municipalidad, lo que indica una relación 

entre estas dimensiones. Estos hallazgos fueron comparados con el estudio de 

Zorrilla (2022), quien también encontró una relación positiva de nivel medio-bajo 

entre las dimensiones analizadas. Según Zorrilla, esto se debió a que la empresa 

no cumplía adecuadamente con la cultura organizacional ofrecida a los 

trabajadores, y las condiciones laborales no eran óptimas, incluyendo salarios que 

no estaban a la par del mercado y otros aspectos negativos. Esta perspectiva fue 

respaldada por el jefe de contabilidad de la Municipalidad Provincial de Jaén, quien 

mencionó que los trabajadores no se sentían comprometidos debido a las 
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condiciones insatisfactorias en el trabajo, incluyendo preocupaciones sobre 

salarios, espacio físico, clima laboral y comunicación. 

Sin embargo, estos resultados discrepan con el estudio de Espinoza y Guerra 

(2022), quienes reportaron una relación positiva alta entre el involucramiento laboral 

y las prestaciones. Según estos autores, los trabajadores se sentían 

comprometidos con los valores institucionales y la entidad fomentaba este 

sentimiento. Estas diferencias destacan la variabilidad en la percepción y 

experiencia de los empleados en diferentes contextos organizacionales. 

Finalmente, los resultados del estudio se alinean con la teoría de Palma (2004), 

que enfatiza la importancia del grado de identificación que los trabajadores tienen 

con los valores organizacionales, ya que esto repercute en el desarrollo y 

crecimiento de la entidad. 

5.1.3 Hipótesis derivada 3. 

La supervisión se relaciona con la participación de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

El análisis obtenido en la tabla 8 revela una relación positiva moderada de 0.490 

entre la supervisión y la participación de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial, indicando una correlación significativa entre estas dimensiones. Este 

hallazgo se respalda por investigaciones previas como las de León (2018) e Inga y 

Rosales (2023), quienes también encontraron una relación positiva significativa. 

Según estos estudios, una supervisión efectiva genera confianza en los 

trabajadores y fomenta un alto nivel de liderazgo, lo que impulsa una participación 

activa y positiva. 
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Sin embargo, estos resultados discrepan con la perspectiva del jefe de contabilidad 

de la Municipalidad Provincial de Jaén, quien mencionó la ausencia de participación 

activa de los trabajadores y la falta de confianza generada por una supervisión 

autoritaria, lo cual no contribuye a una satisfacción laboral positiva. 

Por otro lado, la teoría de Meliá y Peiró Peiró (1998) sostiene que la supervisión es 

un proceso dirigido a gestionar de manera efectiva la carga de trabajo y los casos 

dentro de una organización, facilitando el desplazamiento eficiente de tareas a lo 

largo de su ciclo de vida a través de la gestión activa de la carga de tareas y casos 

de objetos organizacionales. 

5.1.4 Hipótesis derivada 4. 

La comunicación se relaciona con la supervisión de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

El resultado obtenido en la tabla 9 muestra una relación positiva moderada de 0.539 

y una significancia de 0.000 entre la comunicación y la supervisión de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, lo que indica que existe una 

buena comunicación en la entidad. Este hallazgo se contrasta con el estudio de 

Navarrete (2020), quien encontró una relación positiva entre la comunicación y la 

supervisión de los docentes en una Unidad Educativa, destacando la existencia de 

canales formales de comunicación para la transmisión de mensajes y documentos. 

Esta perspectiva coincide con lo mencionado por el jefe de recursos humanos de 

la Municipalidad Provincial de Jaén, quien señaló la presencia de canales formales 

como memorándums y grupos de WhatsApp para la comunicación interna. 
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En contraste, Zagaceta (2022) reportó en su investigación una relación negativa 

entre estas dimensiones, atribuida a una falta de comunicación efectiva entre 

supervisores y trabajadores, lo que generaba insatisfacción entre los empleados. 

Este hallazgo subraya la variabilidad en la calidad de la comunicación dentro de 

diferentes contextos organizacionales. 

Además, estos resultados se respaldan con la teoría de Palma (2004), que define 

la comunicación como la percepción del trabajador acerca del acceso a información 

oportuna y relevante para el cumplimiento de sus funciones, además de evaluar si 

la organización fomenta la comunicación interna. 

5.1.5 Hipótesis derivada 5. 

Las condiciones laborales se relacionan con el ámbito físico de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

El resultado obtenido en la tabla 10 muestra una relación positiva moderada de 

0.545 y una significancia de 0.000 entre las condiciones laborales y el ámbito físico 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, lo que indica una 

correlación significativa entre estas dimensiones. Este hallazgo se contrasta con el 

estudio de Natividad y Zabala (2023), quienes encontraron una relación 

moderadamente significativa entre las condiciones de trabajo y el ambiente laboral. 

Según estos autores, la empresa había realizado mejoras en los espacios de 

trabajo, renovado equipos y contratado personal para un mantenimiento adecuado. 

Sin embargo, este resultado no coincide con lo expresado por el jefe de contabilidad 

de la Municipalidad Provincial de Jaén en la entrevista, quien mencionó que las 

condiciones de trabajo no eran óptimas. Se señaló falta de limpieza regular, equipos 
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de ventilación dañados, escasez de materiales de escritorio, problemas con el 

servicio de internet y salarios por debajo del mercado, entre otros aspectos 

negativos. 

Además, se discrepa con la investigación de Félix (2022), quien encontró una 

relación significativa pero baja entre las dimensiones estudiadas debido a 

deficiencias en la estructura organizacional y condiciones laborales insatisfactorias. 

Estos hallazgos se respaldan con la teoría de Palma (2004), que define las 

condiciones laborales como los elementos psicosociales, materiales y financieros 

que una empresa provee para facilitar el cumplimiento de las tareas 

encomendadas. 

5.1.6 Hipótesis general 

El clima organizacional se relaciona con la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023. 

Los resultados obtenidos en la tabla 11 revelan una relación positiva alta con un 

valor de 0.714 y una significancia de 0.000 entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 

indicando una correlación significativa entre estas variables. Este hallazgo fue 

contrastado con el estudio de Ávalos y Barreto (2022), quienes también encontraron 

una relación positiva altamente significativa entre estas variables. Según estos 

autores, la organización mantenía un clima laboral eficiente que contribuía a la 

satisfacción mediamente satisfactoria de sus trabajadores, aunque aún estaban en 

procesos de mejora. 
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Esto coincide con la declaración del jefe de recursos humanos de la Municipalidad 

Provincial de Jaén, quien mencionó que actualmente no se ofrecía un clima laboral 

óptimo a los trabajadores, pero que estaban implementando procesos y mejorando 

equipos para elevar la satisfacción laboral. 

Además, estos resultados se respaldan con la teoría de Palma (2004) y Robbins y 

Judge (2009), quienes subrayan la importancia de mantener un clima de trabajo 

óptimo para aumentar la satisfacción laboral y mejorar el cumplimiento de los 

objetivos institucionales en empresas u organizaciones públicas. 
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CONCLUSIONES 

1. Respecto al objetivo específico 1; se evidenció que existe una relación positiva 

baja entre la autorrealización y la satisfacción intrínseca. Por lo que se acepta 

la hipótesis específica con base en el coeficiente de Pearson que fue 0.316 ** 

y al valor de significancia 0,000; lo que muestra que, si la autorrealización 

incrementa, la satisfacción intrínseca de los colaboradores también incrementa. 

 

2. Respecto al objetivo específico 2; se evidenció que existe una relación positiva 

baja entre el involucramiento laboral y las prestaciones. Por lo que se acepta la 

hipótesis específica en base al coeficiente de Pearson que fue 0.310 ** y al 

valor de significancia 0,000. Además, se mostró que el nivel de involucramiento 

de los colaboradores no fue el adecuado y ello puede deberse a que existe 

quejas en cuanto a las prestaciones que perciben los colaboradores. 

 
3. Respecto al objetivo específico 3; se evidenció que existe una relación positiva 

moderada entre la supervisión y la participación. Por lo que se acepta la 

hipótesis específica en base al coeficiente de Pearson que fue 0.490 ** y al 

valor de significancia 0,000; lo que muestra que, si la supervisión eficiente 

incrementa, el nivel de participación de los colaboradores también incrementa. 

 
4. Respecto al objetivo específico 4; se evidenció que existe una relación positiva 

moderada entre la comunicación y la supervisión. Por lo que se acepta la 

hipótesis específica en base al coeficiente de Pearson que fue 0.539 ** y al 

valor de significancia 0,000; además se identificó que la comunicación no es la 

correcta y que la supervisión debido a la inadecuada comunicación puede llegar 

a ser agresiva. 
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5. Respecto al objetivo específico 5; se evidenció que existe una relación positiva 

moderada entre las condiciones laborales y el ámbito físico. Por lo que se 

acepta la hipótesis específica en base al coeficiente de Pearson que fue 0.545 

** y al valor de significancia 0,000; además se identificó que las condiciones 

laborales no son las adecuadas lo que conlleva a que la satisfacción con el 

ámbito físico sea baja, porque hay poca iluminación y ventilación, no se realiza 

limpieza de forma diaria, entre otros. 

 
6. Por último, en cuanto al objetivo general, se determinó que existe una relación 

positiva alta entre el clima organizacional y la satisfacción laboral; por lo que se 

acepta la hipótesis general en base al coeficiente de Pearson que fue 0.714** 

y al valor de significancia 0,000; lo que muestra que, si el clima organizacional 

incrementa, la satisfacción de los colaboradores también incrementa. Además, 

se mostró que tanto el clima organizacional como la satisfacción laboral se 

encontraron en un nivel medio. 
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RECOMENDACIONES 

1. Respecto a la hipótesis derivada 1, se recomienda al área de Recursos 

Humanos brindar reconocimientos a los colaboradores por su desempeño y el 

cumplimiento de sus metas. Este reconocimiento puede llevarse a cabo en 

pequeñas reuniones o ceremonias donde se destaque el esfuerzo de los 

colaboradores, y también considerar la implementación de bonificaciones por 

cumplimiento. Además, es crucial promover un ambiente que ofrezca 

oportunidades de crecimiento para todos los empleados. Estas acciones están 

diseñadas para aumentar la satisfacción intrínseca de los colaboradores en la 

Municipalidad Provincial de Jaén. 

 

 

2. Respecto a la hipótesis derivada 2, se recomienda a la gerencia municipal 

promover entre sus colaboradores un espíritu de compromiso. Esto puede 

lograrse mediante la realización de pequeñas reuniones donde se involucre a 

los colaboradores y se les brinde información de manera transparente. Además, 

es importante generar incentivos monetarios adecuados y asegurar un salario 

justo y equitativo acorde con su carga laboral. Estas acciones están diseñadas 

para incrementar la satisfacción de los colaboradores respecto a las 

prestaciones percibidas en la Municipalidad Provincial de Jaén. 

 

3. Respecto a la hipótesis derivada 3; se recomienda capacitar adecuadamente a 

los colaboradores y sobre todo a aquellos que se encargan de la supervisión 

de los demás colaboradores para que realicen su trabajo con empatía, además 

de hacerlos partícipes en la toma de decisiones. 
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4. Respecto a la hipótesis derivada 4; se recomienda realizar un taller con los 

colaboradores acerca de la importancia de una comunicación eficiente; además 

de mejorar los canales de información ello permitirá que la supervisión ejercida 

en los subordinados se realice con un trato justo; además se debe establecer 

en un cronograma la frecuencia de la supervisión y el apoyo que se puede 

brindar con ella. 

 

5. Respecto a la hipótesis derivada 5, se recomienda a la gerencia municipal 

gestionar y administrar de manera adecuada los recursos humanos y 

materiales para cumplir con las actividades y metas programadas. Esto 

contribuirá a que el personal se sienta satisfecho con el ambiente físico, 

mejorando aspectos como la limpieza, la iluminación, la ventilación, entre otros. 

 

6. Respecto a la hipótesis general, se recomienda a la gerencia municipal mejorar 

el clima organizacional mediante la implementación de capacitaciones y talleres 

incluidos en sus presupuestos, así como la introducción de pausas activas. 

Estas acciones contribuirán a crear un ambiente de trabajo más favorable 

donde los colaboradores puedan interactuar entre sí de manera positiva. 

Además, se sugiere a los futuros investigadores profundizar en esta área de 

estudio, ya que se ha establecido estadísticamente una correlación entre 

variables. Sería beneficioso investigar más a fondo las razones prácticas detrás 

de estas correlaciones, lo cual podría ser objeto de estudio en futuras 

investigaciones dentro de la misma entidad o en otras instituciones públicas. 
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Título de la tesis: 
Clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Jaén, 2023 

Línea de investigación: Emprendimiento e innovación 

Autor: Jean Franco López Salazar 

 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES DIMENSIONES 

Problema general Objetivo general 
Hipótesis 
general 

¿Cómo el clima 
organizacional se 
relaciona con la 
satisfacción laboral 
en los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023? 

Determinar la relación 
existente entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023 

El clima 
organizacional se 
relaciona con la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de 
Jaén, 2023 

V1. Clima 
Organizacional 
(Palma, 2004) 

1. Autorrealización 
2. Involucramiento 

laboral 
3. Supervisión 
4. Comunicación 
5. Condiciones 

laborales 

V2. Satisfacción 
laboral (Meliá y 
Peiró, 1998) 

1. Supervisión 
2. Ámbito físico 
3. Prestaciones 
4. Satisfacción 

intrínseca 
5. Participación 

Problemas 
específicos 

Objetivos específicos 
Hipótesis 

específicas 
Dimensiones Indicadores 

PE-1 
 

¿La 
autorrealización se 
relaciona con la 
satisfacción 
intrínseca de los 
trabajadores de la 
municipalidad 
provincial de Jaén, 
2023? 

OE-1 
 

Demostrar la relación 
existente entre la 
autorrealización y la 
satisfacción intrínseca 
de los trabajadores de 
la Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023. 

HE-1 
 

La 
autorrealización 
se relaciona con 
la satisfacción 
intrínseca de los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de 
Jaén, 2023 

Autorrealización  
1. Crecimiento 

personal 
2. Reconocimiento 

Satisfacción 
intrínseca 

 

1. Sentimientos de 
logro 

PE-2 
 

¿El 
involucramiento 
laboral se 
relaciona con las 

OE-2 
 
Demostrar la relación 
existente entre el 
involucramiento laboral 
y las prestaciones de 

HE-2 
 

El 
involucramiento 
laboral se 
relaciona con las 

Involucramiento 
laboral  

1.  Compromiso 
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prestaciones de los 
trabajadores 
de la Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023? 

los trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023 

prestaciones de 
los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de 
Jaén, 2023 

Prestaciones  
1. Condiciones de 

trabajo 

PE-3 
 

¿La supervisión se 
relaciona con la 
participación de los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023? 

OE-3 
 
Demostrar la relación 
existente entre la 
supervisión y la 
participación de los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023 

HE-3 
 

La supervisión se 
relaciona con la 
participación de 
los trabajadores 
de la 
Municipalidad 
Provincial de 
Jaén, 2023 

Supervisión 
 

1. Preparación 
2. Seguimiento y 

control 
 

Participación  
1. Toma de 

decisiones 

PE-4 
 

¿La comunicación 
se relaciona con la 
supervisión de los 
trabajadores 
de la Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023? 

OE-4 
 
Demostrar la relación 
existente entre la 
comunicación y la 
supervisión 
de los trabajadores de 
la Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023 

HE-4 
 

La comunicación 
se relaciona con 
la supervisión de 
los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de 
Jaén, 2023 

Comunicación  
1. Información y 

canales 
2. Jerarquía 

Supervisión  

1. Frecuencia de 
la supervisión 

2. Relaciones 
personales 

PE-5 
¿Las condiciones 
laborales se 
relacionan con el 
ámbito físico de los 
trabajadores 
de la Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023? 

OE-5 
 

Demostrar la relación 
existente entre las 
condiciones laborales y 
el ámbito físico 
de los trabajadores de 
la Municipalidad 
Provincial de Jaén, 
2023 

HE-5 
 

Las condiciones 
laborales se 
relacionan con el 
ámbito físico de 
los 
trabajadores de la 
Municipalidad 
Provincial de 
Jaén, 2023 

Condiciones 
laborales 

1. Recursos 
2. Adecuada 

administración 

Ámbito físico 1. Ambiente 

 

ANEXO 2: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

Variable: Clima organizacional 

Definición Conceptual: Según Palma (2004) es visto como la percepción de elementos relacionados con el lugar de trabajo, 
es posible que funcione como una herramienta de diagnóstico que oriente las acciones preventivas y correctivas necesarias 
para fortalecer y/u optimizar los procesos y resultados organizacionales. (p.2) 

Instrumento: Cuestionario Técnica: Encuesta 

Dimensiones Indicadores Ítems del instrumento 
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Dimensión 1: 
Autorrealización 

Indicador 1: Crecimiento personal 
Según Palma (2004) se relaciona con 
aquellas acciones que mejoran los 
talentos, el potencial, el trabajo, la 
conciencia y la capacidad de una persona 
para realizar sueños y crear prosperidad. 
Al final, es lo que haces para mejorarte a 
ti mismo y tu forma de ver la vida; todo ello 
dentro del ambiente laboral. (p.3) 

1. Existen oportunidades de progresar en la institución 
2. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y 

desarrollarse 
3. La empresa promueve el desarrollo del personal 

Indicador 2: Reconocimiento 
Según Palma (2004) es una táctica 
utilizada para demostrar aprecio, inspirar 
a los empleados y reforzar el 
comportamiento deseado. (p.3) 

1. Se valora los altos niveles de desempeño 
2. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros 
3. Se reconocen los logros en el trabajo 

Dimensión 2: 
Involucramiento 

Laboral 

Indicador 1: Compromiso 
Según Palma (2004) es el nivel de 
responsabilidad y entusiasmo que tienen 
los colaboradores por su trabajo y la 
empresa. (p.3) 

1. Se siente comprometido con el éxito en la organización 
2. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo 
3. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día 

Dimensión 3: 
Supervisión 

Indicador 1: Preparación 
Según Palma (2004) consiste en ayudar al 
colaborador a adquirir el conocimiento y 
las habilidades que necesitará para tener 
éxito en el trabajo, cada empleado 
potencial es examinado por la empresa 
para estas habilidades. (p.4) 

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

2. Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo 
3. Las responsabilidades del puesto están claramente 

definidas 

Indicador 2: Seguimiento y control 
Según Palma (2004) consiste en el 
análisis y evaluación de las actividades 
para confirmar que se están ejecutando 
de manera correcta lo que permitirá la 
subsanación de las desviaciones. (p.4) 
 

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

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

3. Existen normas y procedimientos como guías de trabajo 

Dimensión 4: 
Comunicación 

Indicador 1: Información y canales 
Según Palma (2004) son las herramientas 
y recursos utilizados para llevar a cabo un 
intercambio de información entre los 
involucrados. (p.5) 

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

2. La institución fomenta y promueve la comunicación interna 
3. Existe colaboración entre el personal de las diversas 

oficinas 

Indicador 2: Jerarquía 
Según Palma (2004) se refiere a cómo se 
distribuyen y organizan los empleados de 
la empresa de acuerdo con su estatus y 
funciones laborales, esta estructura sirve 
para dividir la autoridad en cualquier tipo 
de empresa, negocio, organización y 
entidad. (p.5) 

1. Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía 
2. En la institución, se afrontan y superan los obstáculos 
3. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen 
 

Dimensión 5: Indicador 1: Recursos 1. Los compañeros de trabajo cooperan entre sí 
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Condiciones 
laborales 

Según Palma (2004) hace referencia al 
recurso humano o material; el primero es 
el actuar entre los colaboradores en 
donde realizan trabajo en equipo, 
cooperación, etc y el segundo es el 
accionar eficiente y correcto de la 
administración de la organización para 
establecer las metas, objetivos, normas, 
entre otros. (p.6)  

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

3. Se dispone de tecnología que facilite el trabajo 

Indicador 2: Adecuada administración  
Según Palma (2004) es el accionar 
eficiente y correcto de la administración 
de la organización para establecer las 
metas, objetivos, normas, entre otros. 
(p.6) 

1. Existe buena administración de los recursos 
2. La remuneración es atractiva en comparación con la de 

otras organizaciones 
3. Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de 

la institución 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable: Satisfacción Laboral 

Definición Conceptual: Según Meliá y Peiró (1998) la satisfacción laboral hace referencia a la consideración de la 
experiencia del hombre en su trabajo, referente a lo que observa, vive y escucha; además valora todos aquellos aspectos 
en los que está involucrado el colaborador; además destaca que existen hechos o situaciones en las que el trabajador se 
muestra indiferente porque no les afecta ni les beneficia. (p.60) 

Instrumento: Cuestionario Técnica: Encuesta 

Dimensiones Indicadores 
Ítems del instrumento 

SE ENCUENTRA SATISFECHO CON: 

Dimensión 1: 
Supervisión  

Indicador 1: Frecuencia de la supervisión 
Según García (2020) hace referencia a la 
proximidad y frecuencia con las que se 
supervisa las tareas o actividades de los 
trabajadores; y también involucra la 
manera en que se realiza tal supervisión 
dado que estas pueden llegar a ser bajo 

1. La supervisión que ejercen sobre Ud. 
2. La proximidad y frecuencia con que es supervisado 
3. La forma en que sus superiores juzgan su tarea 
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una presión constante lo que conlleva a 
que el colaborador muestre insatisfacción 

Indicador 2: Relaciones personales 
Según Vallejo (2010) son interacciones 
entre dos o varias personas en donde es 
necesario desarrollar habilidades 
empáticas para un ambiente de trabajo 
positivo. Las habilidades sociales como la 
asertividad, el apoyo y la comunicación son 
esenciales para el lugar de trabajo. (p.95) 

1. El apoyo que recibe de sus superiores 
2. La igualdad y justicia de trato que recibe de su empresa 
3. Las relaciones personales con sus superiores 

Dimensión 2: 
Ámbito físico 

Indicador 1: Ambiente 
Según Vallejo (2010) hace referencia al 
espacio donde se encuentra el colaborador 
y a las características del mismo (p.97) 

1. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de 
trabajo. 

2. El entorno físico y el espacio del que dispone en su 
lugar de trabajo FI 

3. La iluminación, ventilación y temperatura de su lugar 
de trabajo 

Dimensión 3: 
Prestaciones 

Indicador 1: Condiciones de trabajo 
Según Vallejo (2010) se  refiere a la 
búsqueda exitosa y satisfactoria de 
aquellos intereses particulares que uno 
busca perseguir para saciar los propios 
deseos y/o los deseos del lugar donde 
labora. (p.95) 

1. El grado en que su empresa cumple el convenio, las 
disposiciones y leyes laborales. 

2. La forma en que se da la negociación en su empresa 
sobre aspectos laborales 

3. El salario que Ud. recibe 

Dimensión 4: 
Satisfacción 
intrínseca 

Indicador 1: Sentimientos de logro 
Según Vallejo (2010) el término 
sentimiento de logro se refiere a la 
búsqueda exitosa y satisfactoria de 
aquellos intereses particulares que uno 
busca perseguir para saciar los propios 
deseos y/o los deseos del lugar donde 
labora. (p.93) 
 

1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por sí 
mismo 

2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las 
cosas en las que Ud. destaca. 

3.  Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las 
cosas que le gustan 

4. Los objetivos, metas y tasas de producción que debe 
alcanzar. 

Dimensión 5: 
Participación 

Indicador 1: Toma de decisión 
Según Rodríguez y Pinto (2018) es una 
tarea esencial ya que permite a las 
organizaciones alinear sus recursos y 
capacidades con las amenazas y las 
oportunidades que existen en el medio 
ambiente, estas elecciones involucran el 
empleo de recursos significativos de las 
instituciones e implican la participación de 
diversos niveles y funciones dentro de las 
organizaciones. (p.53) 

1. La capacidad para decidir autónomamente aspectos 
relativos a su trabajo 

2. Su participación en las decisiones de su departamento 
o sección 

3. Su participación en las decisiones de su grupo de 
trabajo relativas a la empresa 

 

 

 

ANEXO 3: INSTRUMENTOS 
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Variable: Clima organizacional 

Definición Conceptual: Según Palma (2004) es visto como la percepción de elementos relacionados con el lugar de trabajo, 
es posible que funcione como una herramienta de diagnóstico que oriente las acciones preventivas y correctivas 
necesarias para fortalecer y/u optimizar los procesos y resultados organizacionales. (p.2) 
 

Instrumento: Cuestionario Técnica: Encuesta 

Dimensiones Indicadores Ítems del instrumento 

Dimensión 1: 
Autorrealización 

Indicador 1: Crecimiento personal 
Según Palma (2004) se relaciona con 
aquellas acciones que mejoran los 
talentos, el potencial, el trabajo, la 
conciencia y la capacidad de una persona 
para realizar sueños y crear prosperidad. 
Al final, es lo que haces para mejorarte a 
ti mismo y tu forma de ver la vida; todo 
ello dentro del ambiente laboral. (p.3) 

1. Existen oportunidades de 
progresar en la institución 

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

3. La empresa promueve el desarrollo 
del personal 

Indicador 2: Reconocimiento 
Según Palma (2004) es una táctica 
utilizada para demostrar aprecio, inspirar 
a los empleados y reforzar el 
comportamiento deseado. (p.3) 

1. Se valora los altos niveles de 
desempeño 

2. Los supervisores expresan 
reconocimiento por los logros 

3. Se reconocen los logros en el 
trabajo 

Dimensión 2: 
Involucramiento 

Laboral 

Indicador 1: Compromiso 
Según Palma (2004) es el nivel de 
responsabilidad y entusiasmo que tienen 
los colaboradores por su trabajo y la 
empresa. (p.3) 

1. Se siente comprometido con el 
éxito en la organización 

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

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

Dimensión 3: 
Supervisión 

Indicador 1: Preparación 
Según Palma (2004) consiste en ayudar 
al colaborador a adquirir el conocimiento 
y las habilidades que necesitará para 
tener éxito en el trabajo, cada empleado 
potencial es examinado por la empresa 
para estas habilidades. (p.4) 

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

2. Se recibe la preparación necesaria 
para realizar el trabajo 

3. Las responsabilidades del puesto 
están claramente definidas 

Indicador 2: Seguimiento y control 
Según Palma (2004) consiste en el 
análisis y evaluación de las actividades 
para confirmar que se están ejecutando 
de manera correcta lo que permitirá la 
subsanación de las desviaciones. (p.4) 
 

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

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

3. Existen normas y procedimientos 
como guías de trabajo 

Dimensión 4: 
Comunicación 

Indicador 1: Información y canales 
Según Palma (2004) son las 
herramientas y recursos utilizados para 
llevar a cabo un intercambio de 
información entre los involucrados. (p.5) 

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

2. La institución fomenta y promueve 
la comunicación interna 
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3. Existe colaboración entre el 
personal de las diversas oficinas 

Indicador 2: Jerarquía 
Según Palma (2004) se refiere a cómo se 
distribuyen y organizan los empleados de 
la empresa de acuerdo con su estatus y 
funciones laborales, esta estructura sirve 
para dividir la autoridad en cualquier tipo 
de empresa, negocio, organización y 
entidad. (p.5) 

1. Es posible la interacción con 
personas de mayor jerarquía 

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

3. El Supervisor escucha los 
planteamientos que se le hacen 

 

Dimensión 5: 
Condiciones 

laborales 

Indicador 1: Recursos 
Según Palma (2004) hace referencia al 
recurso humano o material; el primero es 
el actuar entre los colaboradores en 
donde realizan trabajo en equipo, 
cooperación, etc y el segundo es el 
accionar eficiente y correcto de la 
administración de la organización para 
establecer las metas, objetivos, normas, 
entre otros. (p.6)  

1. Los compañeros de trabajo 
cooperan entre sí 

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

3. Se dispone de tecnología que 
facilite el trabajo 

Indicador 2: Adecuada administración  
Según Palma (2004) es el accionar 
eficiente y correcto de la administración 
de la organización para establecer las 
metas, objetivos, normas, entre otros. 
(p.6) 

1. Existe buena administración de los 
recursos 

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

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

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable: Satisfacción Laboral 
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Definición Conceptual: Según Meliá y Peiró (1998) la satisfacción laboral hace referencia a la consideración de la experiencia 
del hombre en su trabajo, referente a lo que observa, vive y escucha; además valora todos aquellos aspectos en los que está 
involucrado el colaborador; además destaca que existen hechos o situaciones en las que el trabajador se muestra indiferente 
porque no les afecta ni les beneficia. (p.60) 

Instrumento: Cuestionario Técnica: Encuesta Escala Likert 

Dimensiones Indicadores 
Ítems del instrumento 

SE ENCUETRA SATISECHO 
CON: 

M I 

Dimensión 1: 
Supervisión  

Indicador 1: Frecuencia de la supervisión 
Según García (2020) hace referencia a la 
proximidad y frecuencia con las que se 
supervisa las tareas o actividades de los 
trabajadores; y también involucra la 
manera en que se realiza tal supervisión 
dado que estas pueden llegar a ser bajo 
una presión constante lo que conlleva a 
que el colaborador muestre insatisfacción 

1. La supervisión que ejercen 
sobre Ud. 

2. La proximidad y frecuencia 
con que es supervisado 

3. La forma en que sus 
superiores juzgan su tarea 

 

 

Indicador 2: Relaciones personales 
Según Vallejo (2010) son interacciones 
entre dos o varias personas en donde es 
necesario desarrollar habilidades 
empáticas para un ambiente de trabajo 
positivo. Las habilidades sociales como el 
asertividad, el apoyo y la comunicación 
son esenciales para el lugar de trabajo. 
(p.95) 

1. El apoyo que recibe de sus 
superiores 

2. La igualdad y justicia de trato 
que recibe de su empresa 

3. Las relaciones personales 
con sus superiores 

 

 

Dimensión 2: 
Ámbito físico 

Indicador 1: Ambiente 
Según Vallejo (2010) hace referencia al 
espacio donde se encuentra el 
colaborador y a las características del 
mismo (p.97) 

1. La limpieza, higiene y 
salubridad de su lugar de 
trabajo. 

2. El entorno físico y el 
espacio del que dispone en 
su lugar de trabajo FI 

3. La iluminación, ventilación y 
temperatura de su lugar de 
trabajo 

 

Dimensión 3: 
Prestaciones 

Indicador 1: Condiciones de trabajo 
Según Vallejo (2010) se  refiere a la 
búsqueda exitosa y satisfactoria de 
aquellos intereses particulares que uno 
busca perseguir para saciar los propios 
deseos y/o los deseos del lugar donde 
labora. (p.95) 

1. El grado en que su empresa 
cumple el convenio, las 
disposiciones y leyes 
laborales. 

2. La forma en que se da la 
negociación en su empresa 
sobre aspectos laborales 

3. El salario que Ud. recibe 

 

Dimensión 4: 
Satisfacción 
intrínseca 

Indicador 1: Sentimientos de logro 
Según Vallejo (2010) el término 
sentimiento de logro se refiere a la 
búsqueda exitosa y satisfactoria de 
aquellos intereses particulares que uno 
busca perseguir para saciar los propios 

1. Las satisfacciones que le 
produce su trabajo por sí 
mismo 

2. Las oportunidades que le 
ofrece su trabajo de hacer 
las cosas en las que Ud. 
destaca. 
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deseos y/o los deseos del lugar donde 
labora. (p.93) 
 

3. Las oportunidades que le 
ofrece su trabajo de hacer 
las cosas que le gustan 

4. Los objetivos, metas y tasas 
de producción que debe 
alcanzar. 

Dimensión 5: 
Participación 

Indicador 1: Toma de decisión 
Según Rodríguez y Pinto (2018) es una 
tarea esencial ya que permite a las 
organizaciones alinear sus recursos y 
capacidades con las amenazas y las 
oportunidades que existen en el medio 
ambiente, estas elecciones involucran el 
empleo de recursos significativos de las 
instituciones e implican la participación de 
diversos niveles y funciones dentro de las 
organizaciones. (p.53) 

1. La capacidad para decidir 
autónomamente aspectos 
relativos a su trabajo 

2. Su participación en las 
decisiones de su 
departamento o sección 

3. Su participación en las 
decisiones de su grupo de 
trabajo relativas a la 
empresa 

 

ENTREVISTA 

 

Cargo:_______________ 

 

Años laborando en la Institución:________ 

 

Estimado participante, la presente entrevista tiene como objetivo recolectar 

información con el fin de llevar a cabo la investigación titulada: CLIMA 

ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN TRABAJADORES DE LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAÉN, 2023. 

Por lo que se requiere que respondan al presente cuestionario con sinceridad, para 

ello deben leer atentamente las interrogantes. 

 

1. ¿Qué mecanismos considera que se emplean en la Municipalidad para que 

los colaboradores logren su autorrealización? 

 

2. ¿Considera que existe involucramiento laboral por parte de los 

colaboradores? Comente cómo se ve reflejado. 

 

3. ¿Qué mecanismos de supervisión que se emplean en la Municipalidad 

contribuyen a la mejora de los colaboradores? 
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4. ¿Qué mecanismos de comunicación que se emplean en la Municipalidad 

contribuyen a la mejora de los colaboradores? 

 

5. ¿Considera que las condiciones laborales en la Municipalidad son las 

adecuadas? Comente cuáles son esas condiciones 

 

6. ¿Se realiza la supervisión a los colaboradores con frecuencia? ¿Esta 

supervisión que se realiza considera que presiona a los colaboradores? 

 

7. ¿El ambiente físico en la Municipalidad es el adecuado para el 

desenvolvimiento de los colaboradores? Valore puntos como higiene, 

salubridad, espacio, iluminación, ventilación, entre otros. 

 

8. ¿Las prestaciones y la manera en que se acuerdan son las adecuadas? 

 

9. ¿Qué acciones considera que contribuyen a la satisfacción intrínseca de los 

colaboradores? 

 

10. ¿La participación que tienen los colaboradores es importante para la toma 

de decisiones? 
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ANEXO 4: AUTORIZACIÓN PARA LA APLICACIÓN DE LA PRUEBA PILOTO 
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ANEXO 5: CARTA PRESENTACIÓN A LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE 

JAÉN 
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ANEXO 6: CONFIABILIDAD 

 
Escala: ALFA DE CRONBACH 
 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,975 46 
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ANEXO 7: VALIDEZ 

Validez del cuestionario Clima organizacional 

 

Prueba de KMO y Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo .900 

Prueba de esfericidad de 

Bartlett 

Aprox. Chi-cuadrado 2229.486 

gl 351 

Sig. .000 

 

 

Validez del cuestionario Satisfacción laboral 

 

Prueba de KMO y Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo .918 

Prueba de esfericidad de 

Bartlett 

Aprox. Chi-cuadrado 2031.708 

gl 171 

Sig. .000 
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ANEXO 8: ENTREVISTAS APLICADAS 

ENTREVISTA 1 

 

Participantes: Dr. Jean Carlos Siesquén Prada 

Cargo: Jefe de Recursos Humanos 

Años laborando en la Institución: ---- 

 

Estimado participante, la presente entrevista tiene como objetivo recolectar 

información con el fin de llevar a cabo la investigación titulada: CLIMA 

ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN TRABAJADORES DE LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAÉN, 2023. 

Por lo que se requiere que respondan al presente cuestionario con sinceridad, para 

ello deben leer atentamente las interrogantes. 

 

1. ¿Qué mecanismos considera que se emplean en la Municipalidad para que 

los colaboradores logren su autorrealización? 

Actualmente la Municipalidad se encuentra en un proceso de actualización 

y reforma de acuerdo a la normativa por lo que se considera que no hay un 

mecanismo vigente que contribuya a la autorrealización.  

2. ¿Considera que existe involucramiento laboral por parte de los 

colaboradores? Comente cómo se ve reflejado. 

En su mayoría los colaboradores no muestran un involucramiento laboral 

dado que no se encuentran comprometidos con sus actividades ni con los 

objetivos institucionales. 

3. ¿Qué mecanismos de supervisión que se emplean en la Municipalidad 

contribuyen a la mejora de los colaboradores? 

No hay una supervisión eficiente, se encuentra en proceso de 

implementación para la identificación de factores que no están funcionando 

y por ello la supervisión actualmente no es la adecuada. 
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4. ¿Qué mecanismos de comunicación que se emplean en la Municipalidad 

contribuyen a la mejora de los colaboradores? 

Se emplean como canales de comunicación los memorándums y los 

mensajes por WhatsApp, además la comunicación se realiza en base a 

jerarquía gerencia comunica a los jefes y cada jefe comunica en su área. 

5. ¿Considera que las condiciones laborales en la Municipalidad son las 

adecuadas? Comente cuáles son esas condiciones 

Actualmente los recursos materiales no son los adecuados para el 

cumplimiento del trabajo, además no hay un buen clima laboral porque no 

existe mucha cooperación entre colaboradores, y no hay una buena 

administración. 

6. ¿Se realiza la supervisión a los colaboradores con frecuencia? ¿Esta 

supervisión que se realiza considera que presiona a los colaboradores? 

Cada 15 días se reúnen los jefes para verificar los avances de las áreas 

7. ¿El ambiente físico en la Municipalidad es el adecuado para el 

desenvolvimiento de los colaboradores? Valore puntos como higiene, 

salubridad, espacio, iluminación, ventilación, entre otros. 

El ambiente físico se encuentra en un proceso de mejora, porque existen 

oficinas que no tienen la iluminación ni ventilación adecuada, en cuanto a 

higiene y salubridad se vienen realizando mejoras. 

8. ¿Las prestaciones y la manera en que se acuerdan son las adecuadas? 

Considero que las prestaciones se acuerdan teniendo en cuenta los 

derechos de los empleados 

9. ¿Qué acciones considera que contribuyen a la satisfacción intrínseca de los 

colaboradores? 

Actualmente en la Municipalidad ninguna  

10. ¿La participación que tienen los colaboradores es importante para la toma 

de decisiones? 

Si, para poder desarrollar el cumplimiento de las metas 
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ENTREVISTA 2 

 

Participantes: Rosa Saldaña Carrillo 

Cargo: Jefa de Oficina de Contabilidad 

Años laborando en la Institución: ---- 

 

Estimado participante, la presente entrevista tiene como objetivo recolectar 

información con el fin de llevar a cabo la investigación titulada: CLIMA 

ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN TRABAJADORES DE LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAÉN, 2023. 

Por lo que se requiere que respondan al presente cuestionario con sinceridad, para 

ello deben leer atentamente las interrogantes. 

 

1. ¿Qué mecanismos considera que se emplean en la Municipalidad para que 

los colaboradores logren su autorrealización? 

La Oficina de RR. HH debería de elaborar un PDP el cual no se realiza, 

porque no se brindan capacitaciones, cada colaborador se autocapacita por 

medio de tutoriales y cursos; por ello se destaca que la Municipalidad no 

contribuye a la autorrealización de los colaboradores. 

2. ¿Considera que existe involucramiento laboral por parte de los 

colaboradores? Comente cómo se ve reflejado. 

Los colaboradores no muestran involucramiento laboral 

3. ¿Qué mecanismos de supervisión que se emplean en la Municipalidad 

contribuyen a la mejora de los colaboradores? 

La supervisión la realiza cada jefe inmediato, cada área supervisa en base 

a entregas y fechas  

4. ¿Qué mecanismos de comunicación que se emplean en la Municipalidad 

contribuyen a la mejora de los colaboradores? 

PDP – MEMORAMDÚM 

5. ¿Considera que las condiciones laborales en la Municipalidad son las 

adecuadas? Comente cuáles son esas condiciones 



93 

 

Condiciones laborales no son las adecuadas por lo cual hay retraso en el 

logro de las metas. 

6. ¿Se realiza la supervisión a los colaboradores con frecuencia? ¿Esta 

supervisión que se realiza considera que presiona a los colaboradores? 

La frecuencia depende de las áreas y algunas debería ser bajo presión como 

el área de Recaudación  

7. ¿El ambiente físico en la Municipalidad es el adecuado para el 

desenvolvimiento de los colaboradores? Valore puntos como higiene, 

salubridad, espacio, iluminación, ventilación, entre otros. 

El ambiente físico no es el adecuado ya que hay espacios pequeños, 

además que el presupuesto es bajo por ello no se compran productos de 

limpieza lo que conlleva a que no se realice una limpieza diaria, los 

ventiladores no funcionan. Algunas oficinas no cumplen con la iluminación y 

ventilación adecuada 

8. ¿Las prestaciones y la manera en que se acuerdan son las adecuadas? 

No en su totalidad (80%) ya que existen quejas por los salarios. Existen 

colaboradores antiguos que ganan menos que los nuevos y llegan a tener 

incluso más carga laboral; ello genera molestias e inconformidad en el 

personal. 

9. ¿Qué acciones considera que contribuyen a la satisfacción intrínseca de los 

colaboradores? 

Actualmente en la Municipalidad ninguna acción contribuye a que los 

colaboradores tengan un sentimiento se satisfacción en cuanto a logros. 

10. ¿La participación que tienen los colaboradores es importante para la toma 

de decisiones? 

Si, para cumplir las metas; sin embargo, esta supervisión muchas veces no 

es aceptada por los altos rangos. 
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ANEXO 9: CARTA DE SUSTENTACIÓN 

ANEXO 10: REPORTE DE SIMILITUD 
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ANEXO 11: CONSTANCIA DE ANTIPLAGIO 
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