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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relación del clima 

laboral con las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de una Municipalidad en Trujillo. Siendo la metodología de tipo básico, 

por su parte el diseño fue correlacional, con un enfoque cuantitativo. En tanto a la 

muestra fue de 197 trabajadores de una Municipalidad de Trujillo, empleando como 

instrumento de recojo de datos el cuestionario. El nivel de clima laboral 

predominante en lo trabajadores fue regular con 56.3%, mientras que el nivel de 

relaciones interpersonales fue alto con 51.8%, y el nivel de satisfacción laboral fue 

satisfecho con 55.3%. Asimismo, se obtuvo un r = 0.609 y un p < 0.01 entre las 

variables clima laboral y relaciones interpersonales, y un r = 0.651 y un p< entre las 

variables clima laboral y satisfacción laboral. Concluyendo que existe correlación 

positiva y significativa entre el clima laboral y las relaciones interpersonales, así 

como el también existe una correlación positiva y significativa entre el clima laboral 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de una Municipalidad de Trujillo. 

Palabras clave: Clima laboral, relaciones interpersonales, trabajadores, 

satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

The present study had as a general objective to determine the relationship of the 

work environment with interpersonal relationships and job satisfaction of the workers 

of a Municipality in Trujillo. Being the basic type methodology, for its part, the design 

was correlational, with a quantitative approach. While the sample was 197 workers 

from a Municipality of Trujillo, using the questionnaire as a data collection 

instrument. The predominant level of the work environment in the workers was 

regular with 56.3%, while the level of interpersonal relationships was high with 

51.8%, and the level of job satisfaction was satisfied with 55.3%. Likewise, an r = 

0.609 and a p < 0.01 were obtained between the variables work environment and 

interpersonal relationships, and an r = 0.651 and a p < 0.01 between the variables 

work environment and job satisfaction. Concluding that there is a positive and 

significant correlation between the work environment and interpersonal 

relationships, as well as that there is also a positive and significant correlation 

between the work environment and the job satisfaction of the workers of a 

Municipality of Trujillo. 

Keywords: work environment, interpersonal relationships, workers, job satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el Perú, el trimestre abril-mayo-junio 2022, 18 514 500 de individuos 

componían la población económicamente activa (PEA), o sea el 72,4%. Sin 

embargo, 7 74 personas (27,6%) formaban parte de la población 

económicamente no activa (No PEA) (Instituto Nacional de Estadística e 

informática, [INEI], 2022). Por otro lado, se descubrió que habían 201 mil 221 

empleados municipales, entre ellos el 31,8% son mujeres y el 68,2% hombres. 

Añadiendo a ello, a nivel general 218 mil 873 personas laboran en las 196 

municipalidades provinciales y 1 mil 678 municipalidades distritales del país, de 

esa cantidad el 65,2% (142 mil 753) son hombres y 34,8% (76 mil 12) mujeres 

(Registro Nacional de Municipalidades, [RENAMU], 2019). Según la encuesta 

Nacional de Hogares [EHANO], (2019) no existen muchas investigaciones en 

el Perú que estudien las características demográficas, socioeconómicas y 

laborales del empleado público peruano, ello es resaltante pues el 7,8 % de 

toda la población económicamente activa ocupada ejerció en este sector 

(Instituto Nacional de Estadística e informática, [INEI], 2019). 

Asimismo, fue estudiada una de las problemáticas más comunes por las 

que pasan los trabajadores del sector público, que vienen a ser los diferentes 

regímenes laborales que existen hoy en día, es por ello que el Ministerio de 

Trabajo y Promoción del Empleo [MTPE],  (2020) identificó en el  2008, la cifra 

de 1,628,273 personas pertenecieron a los distintos regímenes laborales como 

los son CAS, 276, 728, Locadores y Servicio Civil, en donde refiere que esta 

situación no solo afecta a los derechos laborales, sino también la buena gestión 

de las entidades públicas y la posibilidad de imputar responsabilidades 

administrativas. El Perú, en la actualidad cuenta con muchos más regímenes 

laborales en toda su extensión, en donde no todos cuentan con los mismos 

beneficios como las vacaciones y seguro social, compensación por tiempo de 

servicios, gratificaciones, ni menos estabilidad laboral. Es por ello que, con toda 

esta información brindada, se dedujo que el salario laboral repercute la mayor 
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parte en el clima laboral de los trabajadores, ya que gracias a esto dependerá 

cuan satisfechos y productivos sean en su puesto de trabajo. 

Reforzando lo anteriormente mencionado, la escasa percepción del clima 

laboral en los organismos públicos sucede de alguna forma, debido a la 

desigualdad salarial, la falta de programas de incentivos, dificultad para ser 

promovido, deficientes condiciones de trabajo, ubicación, higiene, seguridad y 

bienestar en el trabajo y la falta de liderazgo. De la misma manera por mal 

trabajo en equipo, inadecuadas relaciones humanas, alta rotación; se traduce 

en débil satisfacción y escasa productividad. (Charry 2018). 

En ese sentido, en el plano local, actualmente las Municipalidades no 

están ajenas a padecer de un deficiente clima laboral, ya que se observa 

manifestaciones de conflicto entre los trabajadores, la lucha de poder en 

equipos de trabajo, quejas por su bajo salario, descuentos e incluso cierta 

envidia entre ellos mismos, por no contar con el mismo régimen laboral, que, 

de cierta manera beneficia a una pequeña cantidad. Sin embargo, esta 

inquietud varias veces queda en el olvido, ya que estas organizaciones 

mantienen a su personal desgastados emocionalmente, debido a las malas 

relaciones interpersonales entre los mismos compañeros de trabajo, así como 

la baja motivación. Algunos trabajadores no saben interrelacionarse en su 

trabajo, ya que su capacidad de interrelación no es la adecuada, por ende, las 

mismas personas no se encuentran satisfechas al observar su poca aceptación. 

Como seres humanos sociales, recorremos un mundo en el que tenemos 

contacto con todo tipo de personas, de ahí la importancia que tiene establecer 

y mantener adecuadas relaciones interpersonales. En el mismo escenario, 

Pecino et al. (2015), menciona que los individuos tienen un papel importante en 

las organizaciones, puesto que son ellos quienes añaden valor a los productos 

y servicios de la misma. Es por esto que, se busca conservar un correcto clima 

laboral en las organizaciones, y, del mismo modo, satisfacción en los 

empleados. Son varias las municipalidades que carecen de una buena 

satisfacción laboral, debido a aspectos como un mal clima laboral y malas 

relaciones interpersonales; concluyendo así que los trabajadores necesitan un 



3 
 

ambiente sano para desempeñar satisfactoriamente con sus labores y así 

también cumplir con sus objetivos personales. 

Considerando así la problemática de la población, se propone la siguiente 

pregunta: ¿Cómo se relaciona el clima laboral, las relaciones interpersonales y 

la satisfacción laboral de los empleados en un Municipio de Trujillo? 

El presente estudio es fundamental, a nivel teórico, puesto que se 

establecerá la relación entre el clima laboral, las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral que muestran los colaboradores en la Municipalidad de 

estudio, lo que aumentará más evidencia científica en relación a estas variables 

en el campo organizacional. Por otro lado, se justifica a nivel metodológico 

debido a que va a servir como antecedente de estudio para futuras 

investigaciones con las variables trabajadas. Por último, se justifica a nivel 

práctico, debido a que, este análisis dejará que los altos mandos de la 

Municipalidad tengan información sobre aspectos laborales involucrados al 

comportamiento organizacional que facilite o guíe su modo de intervenir y 

entablar medidas frente a probables inconvenientes en la Municipalidad. 

Así pues, el objetivo general es determinar la relación del clima laboral 

con las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores 

de una Municipalidad en Trujillo. Asimismo, se estableció como objetivos 

específicos: Identificar el nivel del clima laboral según la percepción de los 

trabajadores de una Municipalidad en Trujillo, determinar el nivel de relaciones 

interpersonales de los trabajadores de una Municipalidad en Trujillo, identificar  

el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de una Municipalidad en 

Trujillo, establecer la correlación del clima laboral con las relaciones 

interpersonales de los trabajadores de una Municipalidad en Trujillo y 

establecer la correlación del clima laboral con la satisfacción laboral de los 

trabajadores de una Municipalidad en Trujillo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel internacional, Manosalvas et al. (2015), analizaron la relación del 

clima y satisfacción laboral de los centros que ofrecen servicios de salud, 

especialmente en un hospital. Fue un trabajo cuantitativo riguroso, mediante la 

evaluación de componentes principales y factoriales confirmatorios, se aplicó 

el cuestionario como instrumento para las variables. Tuvo una muestra 

conformada por 130 individuos. Se arrojaron los siguientes resultados: hay 

correlación significativa entre el clima y satisfacción laboral. 

Pecino et al. (2015), en su estudio verificó la relación del clima y la 

satisfacción laboral en el ámbito universitario. Se utilizó un estudio de 

correlación entre ambas variables para revisar si su relación es significativa o 

no, Se utilizó el cuestionario para las dos variables. Se recogieron datos de 318 

trabajadores de administración y servicio público. En efecto, se evidenció que 

el clima presenta interacción positiva y significativa con la satisfacción laboral. 

A nivel nacional, Gonzáles (2020), en su investigación buscó establecer 

relación del clima, estrés y satisfacción laboral en profesores de universidades 

de Chimbote. Estudio cuantitativo, de diseño correlacional no experimental 

transversal, aplicándose la encuesta como obtención de datos, mediante un 

cuestionario para las variables. Participaron 300 docentes. Finalmente, se 

evidenció que el clima laboral presenta relación directa significativa con el 

estrés laboral, por otra parte, el clima laboral presenta relación directa 

enormemente significativa con la satisfacción laboral, finalmente, el estrés 

laboral presenta una relación directa significativa en la satisfacción laboral de 

los profesores. 

Arévalo (2022), en su estudio determinó la relación entre las relaciones 

interpersonales y el Clima laboral de la Municipalidad Provincial de Loreto, 

Nauta. El estudio fue de tipo descriptivo – correlacional y de diseño no 

experimental. Para ello la muestra estuvo conformada por 93 colaboradores, 

encuestados a través de un cuestionario. De forma que, se determinó que 

existe una relación significativa positiva y considerable entre las relaciones 
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interpersonales y el clima organizacional de la Municipalidad Provincial de 

Loreto. 

Ortiz (2018), en su investigación determinó la relación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral en los empleados de la Municipalidad 

Distrital de Namora. El diseño fue descriptivo – correlacional. Se seleccionó una 

muestra por conveniencia de 30 trabajadores, para obtener la información se 

usó la técnica de la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario con escala 

de valoración Likert. Finalmente se evidenció que existe relación directa entre 

el Clima laboral y Satisfacción Laboral, presentando influencia significativa alta. 

Asimismo, se determinó el nivel de Clima organizacional como medio, y el nivel 

de satisfacción encontrado fue insatisfactorio. 

Arias et al. (2018), en su investigación analizaron las relaciones entre el 

clima organizacional y relaciones interpersonales. Para eso se examinó a 73 

colaboradores de una organización privada en Arequipa enfocada en la 

comercialización mayorista de maquinaria. El estudio es de carácter predictivo, 

presenta tres tipos de estudio: descriptivo, comparativo y correlacional, el 

instrumento usado fue el cuestionario; evidenciándose hay relaciones y 

positivas entre las dos variables. 

A nivel local, Barrantes (2021), evaluó la relación entre clima y satisfacción 

laboral de los empleados de los fast food de Trujillo. Tuvo un método descriptivo 

correlacional, de enfoque cuantitativo no experimental y corte transversal, como 

instrumento se usó la encuesta, mediante un cuestionario como herramienta 

para recolectar los datos, ejecutándose a un sector de 152 colaboradores de 

locales de comida rápida. Las pruebas evidenciaron que hay una relación 

significativa con las variables estudiadas, en otros términos, existe relación 

significativa con el personal, involucramiento laboral, enseñanza, calidades 

sindicales, y bienestar laboral de los colaboradores integrados en los fast food 

de Trujillo. 

Ruiz (2021), en su investigación determinó la relación entre Clima y la 

Satisfacción laboral en los trabajadores de la Subgerencia de Abastecimiento 

de la Municipalidad Provincial de Trujillo. En relación al tipo de investigación fue 



6 
 

cuantitativa, correlacional. La muestra se conformó de 26 colaboradores, se 

utilizó la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Finalmente se evidenció 

que hay relación significativa positiva entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral. 

Respecto a la teoría del clima laboral, Hernández et al. (2014) nos 

explican el que el clima organizacional de Litwin y Stringer presenta las 

siguientes peculiaridades: refieren que los impactos de los ambientes 

organizacionales son universales, también señalan componentes los cuales 

son la historia y la tradición, estilo de liderazgo, que repercuten mediante el 

clima en la motivación y comportamiento de la persona. Este modelo parte de 

la teoría de que las sensaciones de las personas son el resultado de una 

secuencia de componentes que en términos generales componen el clima de 

la organización. 

Palma (2004), en un estudio intensivo planteó cinco factores o 

dimensiones que determinan el clima laboral en funcionalidad al estudio 

estadístico y cualitativo llevado a cabo para su Escala de Clima Laboral, siendo 

las siguientes: autorrealización, que es lo que percibe el trabajador relacionado  

a las probabilidades de que su medio de trabajo apoye la autorrealización y al 

profesional reservado con la labor y con su percepción a futuro, de tal manera 

que los ayude a avanzar y sentirse realizados. Por otro lado, está el 

involucramiento laboral, que viene a ser el nivel en el que uno mismo quiere 

formar parte de las actividades de la organización en donde laboran, donde se 

sienten una pieza clave para el logro de la organización. Como tercera 

dimensión tenemos la supervisión, que son las percepciones del trabajador 

sobre la función de sus jefes en la supervisión de la jornada laboral. Como 

cuarta dimensión está la comunicación, la cual es la manera en que se percibe 

el nivel de fluidez, velocidad, coherencia y exactitud de los datos relativos y 

referentes con la función interna en la organización como atender a usuarios o 

clientes. Por último, están las condiciones laborales, que vienen a ser los 

beneficios que la organización brinda, tales como los materiales y componentes 

psicosociales imprescindibles, de tal forma que se puedan cumplir las labores 
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delegadas, en donde haya facilidad para poder desempeñarse en el trabajo 

adecuadamente. 

Asimismo, en cuanto a la teoría de las relaciones interpersonales, está 

basada en el modelo integrativo de la confianza, es en gran medida, definida 

por la confiabilidad y corresponde a la evaluación de los atributos individuales 

de quien confiará. Diversos precedentes tienen la posibilidad de promover la 

percepción de confiabilidad, no obstante, estudios actuales reconocen la 

realidad de tres amplios precedentes de la confiabilidad: la competencia, 

indulgencia y totalidad. Todas estas tres magnitudes tienen una exclusiva y 

significativa interacción con confianza y la correlación entre ellos es alta 

(Colquitt et al., 2007, citado en Yañez et al., 2010). 

Por último, teniendo en cuenta esta teoría, Yañez (2006) trabajó las 

siguientes dimensiones para la variable relaciones interpersonales: 

Competencia, tiene relación con un conjunto de cualidades como por ejemplo 

la predominancia, capacidad, habilidad y conocimientos que son necesarios 

para hacer labores apropiadamente. Integridad, en donde se percibe a la 

persona adhiriendo a un grupo de principios morales que uno misma estima 

aceptables, está relacionada con los valores y principios éticos que realiza cada 

individuo en su medio. Benevolencia, que se basa en hacer el bien sin observar 

a quien, anteponiendo los propios intereses sin tomar ventaja del decaimiento 

de la otra persona. Apertura, que tiene relación con la apertura en las 

comunicaciones, en la independencia de manifestar las emociones sin miedo. 

Finalmente, está la Identificación organizacional, que se enfoca en notar que la 

persona está interesada e inclinada hacia las metas, valores y reglas de la 

empresa. 

En relación a la teoría de satisfacción laboral, está centrada en la teoría de los 

dos factores de Herzberg, donde se refiere que la satisfacción y la insatisfacción 

laboral muestran fenómenos plenamente diversos, divididos entre ambos, en el 

comportamiento laboral. Refiere que el trabajador presenta dos conjuntos de 

necesidades: relacionadas al medio ambiente físico y psicológico del empleo 

(higiénicas) y relacionadas a lo que contiene el propio de la labor (de 
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motivación). Si se cumplen las necesidades higiénicas, el colaborador no se 

sentirá insatisfecho (ni se encuentra totalmente satisfecho, sino en un estado 

neutro); al no satisfacer estas necesidades, se siente insatisfecho. El ser 

humano solo se siente satisfecho en su lugar de trabajo cuando se encuentran 

realizadas sus “necesidades de motivación”. Al no cumplirse estas 

necesidades, no está satisfecho, menos aún está insatisfecho, si no en un 

modo neutro (Caballero, 2002). Esta teoría explica que la persona no posee 

insatisfacción gracias a la presencia de los factores higiénicos y tampoco 

satisfacción por la carencia de factores de motivación. Por ende, Herzberg 

previene que para incentivar a los trabajadores se debería dar algo más que 

sueldo y buenas condiciones de trabajo; sino que se necesita brindar al 

colaborador las oportunidades de superación y de reconocimiento, estímulos, 

responsabilidad y desarrollo. 

Respecto a la satisfacción laboral, Palma (2004) señala que existen siete 

dimensiones, las cuales son: Condiciones físicas y/o materiales, refiriéndose a 

la distribución y al ambiente físico, en donde un trabajador tiene que sentir 

satisfecho con la infraestructura o elementos materiales, dentro de su 

organización. Beneficios laborales y/o remunerativos, entendida como la 

compensación que obtiene cada empleado por parte de la empresa, ya sea un 

incentivo económico habitual o extra. Políticas Administrativas, es el nivel frente 

a la directriz o reglas organizacionales, las cuales están relacionadas 

directamente con el funcionamiento con respecto al trabajo, ya sea en horarios 

o conformidad vinculados con el trabajador. Relaciones sociales, es la 

satisfacción frente a la relación con otros compañeros de trabajo, respecto al 

respaldo moral y las funciones claras, y con quienes se realiza en conjunto las 

labores del puesto. El desarrollo personal, es la oportunidad que se le brinda al 

empleado para que logre desarrollar actividades que le beneficien 

personalmente, principalmente que sean significativas para su autorrealización. 

El desempeño de labores, es la apreciación en relación a las aptitudes y 

productividad, puesto que el empleado lo asocia a sus tareas comunes en la 

empresa que labora. Por último, la relación con la autoridad, significa la 
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evaluación o criterio que tiene el empleado en torno a la relación con su jefe 

inmediato, la cual debe basarse en el entendimiento y apreciación valorativa, 

sobre sus funciones cotidianas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



10 
 

III.  METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 Tipo de investigación 

Fue de tipo básico, dado que, enuncia los fundamentos teóricos 

acerca de la relación del clima laboral con las relaciones interpersonales 

y la satisfacción laboral (Mejía, 2005). 

Diseño de investigación 

Es correlacional, puesto que se analizó la relación que muestra el 

clima laboral con las relaciones interpersonales y la satisfacción los 

empleados de una Municipalidad en Trujillo. Es decir, se observarán las 

variables para disponer de datos estadísticos que faciliten demostrar la 

medida en que las variables interactúan y si se perjudican o no (Ato et al., 

2013).  

3.2. Variables y operacionalización 

Variables 1: Clima laboral 

Definición conceptual 

Definida como la perspectiva respecto a los aspectos relacionados 

al entorno laboral, que facilita la evaluación del sistema de trabajo. Con lo 

cual se encaminó la adopción de acciones preventivas y disciplinarias, con 

el propósito de aumentar y reforzar la operatividad y el éxito de las 

empresas (Palma, 2004). 

Definición operacional 

Esta variable se evaluó mediante la escala del clima laboral, que 

consta de 50 ítems con 5 dimensiones, siendo su autora Sonia Palma 

Carrillo. Por último, cuenta con una puntuación del 1 a 5, y proporciona 5 
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categorías; Muy favorable, favorable, promedio, desfavorable y muy 

desfavorable. 

Escala de medición 

Es de tipo intervalo; debido a que, se lleva a cabo para establecer la 

relación que existe entre cada escala, midiendo en valores reales, en la 

cual el cero es arbitrario (Orlandoni, 2010). 

Variable 2: Relaciones interpersonales 

Definición conceptual 

Es la tendencia a confiar por parte de la persona que confía, 

describiendo así el ver normalmente a la persona como confiable y buena 

(Yáñez, 2006). 

Definición operacional 

Esta variable se evaluó por medio del Cuestionario de relaciones 

interpersonales, consta de 30 ítems y con 5 dimensiones, siendo su autora 

Sáenz Cleofé. Por último, cuenta con una puntuación del 1 al 5, y 

proporciona 3 niveles; buena, regular y mala. 

Escala de medición 

Es de tipo intervalo; debido a que, se lleva a cabo para establecer la 

relación que existe entre cada escala, midiendo en valores reales, en la 

cual el cero es arbitrario (Orlandoni, 2010). 

Variables 3: Satisfacción laboral 

Definición conceptual 

Es la condición o situación de los trabajadores parcialmente estable, 

establecida a partir de la experiencia adquirida en su entorno de trabajo 

(Palma, 2005). 
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Definición operacional 

Esta variable se midió a través del Escala de Satisfacción Laboral 

SL - SPC, conformada por 36 ítems y 7 dimensiones. Por último, cuenta 

con una puntuación del 1 a 5, y proporciona 5 categorías; Totalmente de 

acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo, y totalmente en 

desacuerdo. 

Escala de medición 

Es de tipo intervalo; debido a que, se lleva a cabo para establecer la 

relación que existe entre cada escala, midiendo en valores reales, en la 

cual el cero es arbitrario (Orlandoni, 2010). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Basado sobre cierta cantidad definida y limitada, la población de 

estudio se constituyó por 405 empleados de ambos géneros de la 

Municipalidad de El Porvenir. 

Considerando los siguientes criterios de selección para brindar la 

calidad tanto en la metodología como en la entrega de los resultados. De 

ese modo, se incluyó a los trabajadores que tengan más de 1 mes 

laborando en la empresa, hayan aceptado participar del estudio, estén 

presentes en el día de la evaluación y a los que respondieron 

adecuadamente las pruebas de evaluación. 

Se excluyó a los trabajadores que tengan descanso médico, licencia 

y otro permiso, y que se encuentren de vacaciones. 

Muestra 

La muestra fue de 197 trabajadores, cifra obtenida a través de la 

fórmula estadística del tamaño de muestra para calcular el grupo de 
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persona con quienes trabajar en poblaciones conocidas, según el 

muestreo probabilístico aleatorio simple, la cual contiene los siguientes 

datos: N (Población)= 405, Z (Nivel de confianza) = 1.96, p(probabilidad)= 

0.5, q (varianza)= 0.5, y d (margen de error) = 5% ((Wayne, 2002). 

Muestreo 

Para seleccionar la muestra de estudio, fue empleado el muestreo 

probabilístico aleatorio simple, conocido por su facilidad, presenta escasa 

o nula utilidad práctica cuando la población que se maneja es amplia o 

infinita, porque es evidente que la tarea de numerar cada elemento o 

persona de la población es irrealizable (Otzen & Manterola, 2017). 

 3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se tomó en consideración como técnica al cuestionario, el cuál 

buscó plantear preguntas direccionadas en las variables de la 

investigación, con el propósito de recopilar respuestas relevantes para el 

estudio. Según Gallardo (2017) conceptualiza el cuestionario como un 

instrumento que construye preguntas en base a los objetivos de un 

estudio, con el fin de dar respuesta a la problemática identificada. 

Por otro lado, se utilizó la Escala del clima laboral CL - SPC, que 

tiene como autora a Sonia Palma, con el propósito de medir el nivel de 

clima laboral en el trabajador, contiene 50 ítems y es dividido en 5 

dimensiones, siendo estas la autorrealización (10 ítems), involucramiento 

laboral (10 ítems), supervisión (10 ítems), comunicación (10 ítems), y 

condiciones laborales (10 ítems). Posee un formato likert en 5 alternativas, 

considerándose 1 punto si selecciona la opción “Ninguno o nunca”, 2 

punto si marca “Poco”, 3 puntos en “Regular o algo”, 4 puntos en “Mucho”, 

y 5 puntos en “Todo o siempre”; su administración se da individual o de 

manera grupal, con una duración de entre 15 a 30 minutos. Asimismo, 

mediante el criterio de jueces se obtuvo la validez del contenido del 
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instrumento, luego se planteó en la prueba piloto con el fin de determinar 

la diferenciación de cada ítem, en el cual se evidencio una validez 

significativa. La confiabilidad se consiguió mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach, con un indicador de 0,97, empleado a 1323 colaboradores con 

dependencia laboral de empresas de producción y servicio tanto estatales 

como particulares. 

Asimismo, se usó el Cuestionario de relaciones interpersonales que 

es una adaptación realizada por Cleofé Sáenz, de la prueba original en 

2004; con el objetivo de medir la interacción que mantiene una persona 

con los demás, abarca un total de 30 ítems y es dividido en 5 dimensiones, 

siendo estas la competencia (7 ítems), apertura (6 ítems), integridad (6 

ítems), benevolencia (5 ítems), y la identificación (6 ítems). Presenta un 

formato likert en 5 alternativas, en donde se considera 1 puntos si 

selecciona la opción “Nunca”, 2 punto si marca “Casi nunca”, 3 puntos en 

“Algunas veces”, 4 puntos en “Casi siempre”, y 5 puntos en “Siempre”; su 

administración se da de manera individual o grupal, con una duración de 

respuesta de 20 minutos. Asimismo, la prueba fue empleada por el 

análisis de 3 jueces, tomándose su punto de visto como importantes; 

debido, a ser profesionales temáticos y metodólogos. De ese modo, 

establecieron que la prueba proporciona una validez significativa, en vista 

de que contesta el objetivo del estudio, al igual que determina su validez 

interna. Por otro lado, la confiabilidad se consiguió por medio del 

coeficiente alfa de Cronbach, con un indicador de 0,928, empleado a 152 

empleados. 

Por último, se empleó la Escala de Satisfacción Laboral SL - SPC, de 

Sonia Palma, que tiene la finalidad de medir la postura del trabajador 

frente al trabajo, identificando cuán agradable o desagradable se siente 

con su labor, y se compone de 36 ítems positivos y negativos. Asimismo, 

se dimensionó en Condiciones físicas (5 ítems), Beneficios laborales y/o 

remunerativos (4 ítems), Políticas administrativas (5 ítems), relaciones 
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sociales (4 ítems), Desarrollo personal (6 ítems), Desempeño de Tareas 

(6 ítems) y Relación con la Autoridad (6 ítems). Presenta un formato likert 

en 5 alternativas, en donde se considera 1 puntos si selecciona la opción 

“Totalmente en desacuerdo”, 2 punto si marca “En desacuerdo”, 3 puntos 

en “Indeciso”, 4 puntos en “De acuerdo”, y 5 puntos en “Totalmente 

desacuerdo”; su administración es de manera grupal o individual, con una 

duración de 15 minutos para resolverla. Asimismo, probó su validez 

mediante un estudio referente a la satisfacción laboral en 952 

colaboradores en Lima Metropolitana, del cual consiguió resultados 

veraces. A la vez, la confiabilidad fue conseguida según el coeficiente alfa 

de Cronbach, con un indicador de 0,842. 

        3.5. Procedimientos 

La investigación inicialmente se ejecutó tomando en cuenta la 

problemática de las variables de estudio, para después proceder a la 

recopilación de la información. Seguidamente se plantearon los objetivos, 

se fijaron antecedentes, teorías y conceptos. Luego se ejecutaron los 

instrumentos siguiendo las indicaciones sugeridas en cada cuestionario. 

Finalmente, luego de la recolección de datos, se analizaron los resultados 

para su discusión, conclusiones y recomendaciones. 

 3.6. Método de análisis de datos 

Como primer paso se procedió y analizó los datos recopilados 

utilizando el programa Microsoft Excel para elaborar la base de datos, y el 

software estadístico SPSS para obtener el estudio o análisis estadístico 

de los objetivos planteados. Por consiguiente, para determinar los niveles 

de la variable de estudio, se usó la estadística descriptiva por medio de 

las tablas de distribución de frecuencia y sus gráficos de barras. Por 

último, se utilizó la estadística inferencial, mediante las pruebas de 

correlación, donde se fijó un nivel de significancia en los resultados al 
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tener un valor menor que 0.05; en otros términos, tener 5% de oportunidad 

de error y 95% de certeza que la correlación sea positiva. 

 3.7. Aspectos éticos 

La actual investigación, conforme a American Psychological 

Association (APA, 2020), se considera importante para llevarlo a cabo, el 

uso de los métodos, técnicas y normas. De ese modo se puede proceder 

a digitar la organización de la información científica, la cual asegura y 

preserva su validez de forma internacional. 

Asimismo, se considera el código de ética del Colegio de Psicólogos 

del Perú (2018), realizándose los consentimientos informados requeridos 

para continuar con la investigación, asegurándose primordialmente que 

no se presente consecuencias negativas en las personas. De ese modo, 

no se adulteraron las respuestas, y no se divulgó la identidad e 

información adquirida de la población elegida para el estudio académico. 

De igual forma, se previó el plagio de todas las investigaciones 

identificadas y utilizadas, a pesar de obtener la misma información y 

resultados. Resaltándose de esta forma, la aplicación de las 

consideraciones del capítulo III, donde se asegura la importancia de 

imponer las reglas internacionales en relación a realizar una investigación. 

Por otro lado, se resalta también que se consideró el código de ética de 

un profesional, dicho de otra forma, que para iniciar con la ejecución de 

las pruebas antes se solicitará la elección de su participación, junto con la 

autorización del gerente general de la empresa, como lo define el artículo 

14 del Código de Ética de la Investigación de la UCV admitido con la 

resolución del Consejo Universitario el 23 mayo del 2017. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1: Clima laboral de los trabajadores de una Municipalidad en Trujillo. 

Clima Laboral Frecuencia Porcentaje 

Bueno 62 31.5 

Regular 111 56.3 

Malo 24 12.2 

Total 197 100.0 

Fuente: datos extraídos del instrumento Clima Laboral 
 

En la tabla 1 se observa que el 56.3% (111) de los trabajadores de 

una Municipalidad en Trujillo se encuentran en un nivel regular de clima 

laboral, el 31.5% (62) en un nivel bueno, y el restante 12.2% (24) en el nivel 

malo. 
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Tabla 2: Relaciones interpersonales de los trabajadores de una 
Municipalidad en Trujillo. 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 2 se observa que el 51.8% (102) de los trabajadores de 

una Municipalidad en Trujillo se encuentran en un nivel bueno de 

Relaciones Interpersonales, mientras tanto el 31.0% (61) se encuentran 

en un nivel regular y el restante 17.3% (34) en un nivel malo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relaciones Interpersonales Frecuencia Porcentaje 

Bueno 102 51.8 

Regular 61 31.0 

Malo 34 17.2 

Total 197 100.0 

 
Fuente: datos extraídos del instrumento de Relaciones Interpersonales 
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Tabla 3: Satisfacción Laboral de los trabajadores de una Municipalidad en 
Trujillo. 

Satisfacción Laboral Frecuencia Porcentaje 

Satisfecho 109 55.3 

Regular 51 25.9 

No Satisfecho 37 18.8 

Total 197 100.0 

Fuente: datos extraídos del instrumento Satisfacción Laboral 
 

 

En la tabla 3 se observa que el 55.3% (109) de los trabajadores de 

una Municipalidad en Trujillo se encuentran en un nivel satisfecho de 

Satisfacción laboral, mientras tanto el 25.9% (51) se encuentran en un 

nivel regular y el restante 18.8% (37) en un nivel no satisfecho. 
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Tabla 4: Relación entre clima laboral con las relaciones interpersonales de 

los trabajadores de una Municipalidad en Trujillo. 

 
Clima 

Laboral 

Relaciones 

Interpersonales 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,609** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 197 197 

Relaciones 

Interpersonales 

Coeficiente de 

correlación 
,609** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 197 197 

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

 

En la tabla 4 se observa que el 51.0% (52) de los trabajadores que 

tienen un nivel bueno de relaciones personales, presentan un nivel bueno 

de clima laboral; mientras que el 67.6% (23) de los trabajadores que 

presentan un nivel malo de relaciones interpersonales, presentan un nivel 

malo de clima laboral. 

Mediante la prueba Rho de Spearman, el nivel de significancia p < 0.01, 

por lo tanto, existe una alta relación significativa entre el clima laboral y las 

relaciones interpersonales en los trabajadores del Municipio de Trujillo. 

Por otro lado, el coeficiente de correlación r = 0.609, nos indica que 

esta relación es fuerte y positiva, es decir, si es clima laboral es de nivel 

bueno entonces las relaciones interpersonales será nivel bueno, y, al 

contrario, si el clima laboral es de nivel malo, las relaciones personas 

también será de nivel malo. 
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Tabla 5: Relación entre clima laboral con la satisfacción laboral de los 

trabajadores de una Municipalidad en Trujillo. 

 
Clima 

Laboral 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,651** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 197 197 

Satisfacción 

Laboral. 

Coeficiente de 

correlación 
,651** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 197 197 

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

 

En la tabla 5 se observa que el 55.0% (60) de los trabajadores que 

tienen un nivel bueno de satisfacción laboral, presentan un nivel bueno de 

clima laboral; mientras que el 45.9% (17) de los trabajadores que presentan 

un nivel no satisfecho de satisfacción laboral, presentan un nivel malo de 

clima laboral. 

Mediante la prueba Rho de Spearman, el nivel de significancia p < 0.01, 

por lo tanto, existe una alta relación significativa entre el clima laboral y la 

satisfacción laboral en los trabajadores del Municipio de Trujillo. 

Por otro lado, el coeficiente de correlación r = 0.651, nos indica que 

esta relación es fuerte y positiva, es decir, si es clima laboral es de nivel 

bueno entonces la satisfacción laboral será de nivel satisfecho, y, al 

contrario, si el clima laboral es de nivel malo, la satisfacción laboral será 

nivel insatisfecho. 
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V. DISCUSIÓN 

La finalidad del presente estudio fue establecer la relación del clima 

laboral con las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los 

empleados de un Municipio de Trujillo; luego de aplicar los instrumentos a la 

muestra elegida se analizaron los datos conseguidos. 

Conforme al primer objetivo específico, se identificó el nivel del clima 

laboral en base a la apreciación de los empleados de la Municipalidad, 

evidenciando que el 56.3% de los trabajadores se encuentran en el nivel 

regular, el 31.5% en el nivel bueno, y el restante 12.2% en el nivel malo. 

Mientras que, Albán (2018), en su estudio, con una muestra de 47 

profesionales de enfermería, obtuvo un nivel alto en el clima laboral con 

63.8%, representando que los individuos desarrollan una percepción 

sumaria de la organización, ya que se practica la buena comunicación en su 

centro de trabajo. Asimismo, Barrantes (2020), en su estudio obtuvo una 

muestra de 152 trabajadores de restaurantes de comida rápida, arrojando un 

nivel alto en el clima laboral con 92,1%. Explicando que existe un buen clima 

laboral en la organización de estudio, debido a que, los trabajadores se 

sienten contentos en su lugar de trabajo y comprometidos con su labor, al no 

ser vistos como recursos, y a raíz de ello aumentan la productividad de la 

organización al comenzar a realizar sus actividades con mucha motivación y 

encontrarse dispuestos a lograr los objetivos. Asimismo, Arias et al (2018) 

en su investigación observó que cuando el clima laboral es deficiente o bajo, 

habitualmente se contabilizan más controversias interpersonales y una baja 

productividad tanto del trabajador como el de la empresa. 

Asimismo, de a acuerdo al segundo objetivo específico, se determinó 

el grado de relaciones interpersonales de los trabajadores de la 

Municipalidad, en donde se evidenció que el 51.8% de los trabajadores se 

encuentran en la categoría bueno, mientras tanto el 31.0% se encuentran en 

la categoría regular, y el 17.2 % en la categoría malo. En esa línea, al 

comparar trabajos previos, Alvarado y Flores (2019), en su estudio, con una 
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muestra de 50 trabajadores de la empresa Caja Trujillo, obtuvo la mayor 

puntuación en el nivel medio de relaciones interpersonales con 96%, 

considerando de esta manera que los trabajadores presentan mayormente 

intereses individuales y una pequeña desconfianza social. Referente a ello, 

la teoría de las relaciones interpersonales planteada por Yañez et al (2010) 

citado por Colquitt et al (2007) se basa en el modelo integrativo de la 

confianza, donde se realiza una evaluación de los atributos individuales de 

quien confiará, describiendo así el conseguir ver normalmente a otras 

personas como confiables y buenas. Cuando se presenta desconfianza entre 

los mismos colaboradores, esto implica la reducción de la cohesión e 

intereses colectivos, en la cual las controversias se desarrollan debido a la 

desconfianza, ausencia de comunicación y el egoísmo. Es por ello que los 

resultados presentan ciertas diferencias en cuanto a los niveles, debido a 

que no en todas las organizaciones se presentará el mismo nivel de 

relaciones interpersonales, debido a la calidad de trabajadores, al ambiente 

laboral, así como también por la relación que se tenga con los jefes. 

Asimismo, en torno al tercer objetivo específico, se identificó el grado 

de satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Trujillo, 

evidenciándose que el 55.3% de los trabajadores se ubican en el nivel 

satisfecho, mientras que el 25.9% se sitúan en un grado regular, y el restante 

18.8% en el nivel no satisfecho. En la misma línea, al comparar con el trabajo 

de Ortíz (2018), en su investigación cuantitativa correlacional, tuvo una 

muestra de 30 empleados de la Municipalidad Distrital de Namora, 

evidenciando que el 60% se ubican en el grado insatisfecho, y el 40% en un 

grado satisfecho, evidenciándose de esta forma que a pesar de tener 

similitud con la muestra en estudio, hay diferencias en cuanto a los niveles, 

lo que quiere decir que al hacer una comparación, se evidencian niveles de 

satisfacción laboral que no están claramente definidas. En contraste con los 

trabajos previos, Gonzales (2020) en su investigación, con una muestra de 

300 trabajadores, nos indica que los empleados se ubican en un nivel regular 

de satisfacción laboral con 60,2%, esto es probablemente debido a que la 
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remuneración y el ambiente en el que se encuentra es desfavorable, muy al 

contrario de los trabajos previamente mencionados. Asimismo, la teoría de 

los dos factores de Herzberg que utiliza la autora Sonia Palma citada por 

Caballero (2002) se basa en que la persona no posee insatisfacción gracias 

a la presencia de los factores higiénicos y tampoco satisfacción por la 

carencia de factores de motivación. Por ende, una hipótesis sería que para 

incentivar a los trabajadores no solo se puede aumentar el sueldo y 

establecer buenas condiciones de trabajo; sino que también se debe brindar 

al trabajador las oportunidades de superación y de reconocimiento, y otros 

estímulos. 

Por consiguiente, en relación al cuarto objetivo específico, se estableció 

la correlación del clima laboral con las relaciones interpersonales de los 

empleados de la Municipalidad de Trujillo, en donde se evidenció que el 

clima laboral presentó una relación fuerte y positiva con las relaciones 

interpersonales al tener un r = 0.609., asimismo presentó una alta relación 

significativa al tener un p < 0.01. Al respecto, se asemeja con los resultados 

del trabajo de Arias et al. (2018), con una muestra de 73 empleados de una 

empresa privada de Arequipa con el Perfil Organizacional, evidenciando que 

hay relaciones positivas entre el clima laboral y las relaciones 

interpersonales, siendo así un estudio similar al presente trabajo. De igual 

Arévalo (2022), con una muestra de 93 colaboradores de una Municipalidad 

Provincial de Loreto, evidenciando que hay relación significativa positiva y 

considerable entre las dos variables, siendo así un estudio similar al presente 

trabajo. Evidenciándose de esta forma que, a pesar que la primera 

investigación presenta diferente población, y la segunda investigación 

presenta similitud con la población en estudio, al ser trabajadores de una 

municipalidad, se evidencian resultados positivos. Esto demuestra que, la 

mayoría de estudios presentan relación entre el clima laboral y las relaciones 

interpersonales a pesar de se presentan distintas poblaciones. En adición a 

lo anterior, Yáñez (2006) sostiene que las relaciones interpersonales son la 

tendencia a confiar por parte de la persona que confía, describiendo así el 
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ver normalmente a la persona como confiable y buena. Por ende, una 

hipótesis sería la siguiente, las relaciones interpersonales son importantes 

en toda empresa, dado que estas permiten construir un buen clima laboral y 

con ello aumentar la productividad. 

Por último, en relación al quinto objetivo específico, se determinó la 

correlación del clima laboral con la satisfacción laboral de los empleados de 

la Municipalidad de Trujillo, en donde se evidenció que el clima laboral 

presentó una relación fuerte y positiva con la satisfacción laboral al tener un 

r = 0.651, asimismo, presentó una alta relación significativa al tener un p < 

0.01, esto quiere decir que mientras exista un buen clima laboral mejor va a 

ser la satisfacción laboral de los trabajadores. Al respecto, se asemeja con 

el trabajo de Ruiz (2021), mediante un diseño correlacional, cuya muestra 

permaneció constituida por 26 empleados de la Municipalidad Distrital de 

Trujillo, aplicándose la encuesta como técnica de recolección de datos, 

evidenciando que se presenta relación significativa positiva entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral; evidenciándose de esta forma que, 

ambas poblaciones presentan similitud en cuanto a su muestra, y por lo tanto 

relación positiva. Contrastando con los estudios anteriores, Albán (2018), 

realizó una investigación con una muestra de 47 trabajadoras de enfermería, 

llegando a la deducción que se establece una relación significativa muy alta 

y directamente proporcional entre las mismas variables. De esta forma se 

demuestra que, pese a existir distintas poblaciones, existe una relación 

positiva y significativa entre ambas variables, siendo estos resultados un 

reflejo de muchas organizaciones y de la organización estudiada.  Entonces 

una hipótesis sería la siguiente, a pesar de existir distintos estudios 

realizados, el clima laboral muestra una relación fuerte y positiva con la 

satisfacción laboral. También se fundamenta con lo mencionado por 

Herzberg (citado en Caballero, 2002) quien refiere que un trabajador al que 

se le otorga incentivos se sentirá satisfecho y, por lo tanto, al lograr esa 

satisfacción en su trabajo, también desarrollará un buen clima laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

● Primero: Se identificó que el 56.3% de los trabajadores de la 

Municipalidad de estudio en Trujillo se encuentran en el nivel regular 

de clima laboral, el 31.5% en el nivel bueno, y el restante 12.2% en el 

nivel malo. 

 

● Segundo: Se determinó que el 51.8% de los trabajadores de la 

Municipalidad de estudio en Trujillo se ubican en el nivel bueno de 

relaciones interpersonales, el 31.0% en el nivel regular y el restante 

17.2% en el nivel malo. 

 

● Tercero: Se identificó que el 55.3% de los trabajadores de la 

Municipalidad de estudio en Trujillo se encuentran en el nivel 

satisfecho de satisfacción laboral, el 25.9% en el nivel regular y el 

restante 18.8% en el nivel no satisfecho. 

 

● Cuarto: Existe una correlación fuerte y positiva con un alto nivel de 

significancia (r= 0.609, p < 0.01) entre el clima laboral y las relaciones 

interpersonales de los trabajadores de la Municipalidad de estudio en 

Trujillo. 

 

● Quinto: Existe una correlación fuerte y positiva con un alto nivel de 

significancia (r= 0.651, p < 0.01) entre el clima laboral y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad de estudio en Trujillo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

● Primero: Luego de haber estudiado la variable clima laboral se 

recomienda replicar el estudio en otro municipio de Trujillo con una 

muestra más numerosa de trabajadores con el fin de ir perfilando el 

patrón de la variable. 

● Segundo: Luego de haber estudiado la variable relaciones 

interpersonales se recomienda replicar el estudio en otro municipio de 

Trujillo con una muestra más numerosa de trabajadores con el fin de 

ir perfilando el patrón de la variable 

● Tercero: Luego de haber estudiado la variable satisfacción laboral se 

recomienda replicar el estudio en otro municipio de Trujillo con una 

muestra más numerosa de trabajadores con el fin de ir perfilando el 

patrón de la variable. 

● Cuarto: En base a la evidencia de la relación que tiene el clima laboral 

con las relaciones interpersonales se recomienda replicar el estudio 

con un diseño no experimental transversal con otra población para 

corroborar su grado de relación. 

● Quinto: En base a la evidencia de la relación que tiene el clima laboral 

con la satisfacción laboral se recomienda replicar el estudio con un 

diseño no experimental transversal con otra población para corroborar 

su grado de relación. 
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ANEXOS  

Anexo 1:  

Tabla 6: Matriz de operacionalización de variables 

 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Clima laboral 

Definida como la 

perspectiva respecto a los 

aspectos relacionados al 

entorno laboral, que facilita 

la evaluación del sistema 

de trabajo. Con lo cual se 

encaminará la adopción de 

acciones preventivas y 

disciplinarias, con el 

propósito de aumentar y 

reforzar la operatividad y el 

éxito de las empresas 

(Palma, 2004). 

Esta variable se evaluará 

mediante la escala del clima 

laboral, que consta de 50 

ítems con 5 dimensiones, 

siendo su autora Sonia Palma 

Carrillo. Por último, cuenta 

con una puntuación del 1 a 5, 

y proporciona 5 categorías; 

Muy favorable, favorable, 

promedio, desfavorable y 

muy desfavorable. 

Autorrealización (1, 6, 

11,16, 21, 26, 31, 36, 

41, 46). 

Es de tipo 

intervalo; debido 

a que, se lleva a 

cabo para 

establecer la 

relación que 

existe entre cada 

escala, midiendo 

en valores reales, 

en la cual el cero 

es arbitrario 

(Orlandoni, 

2010). 

Involucramiento laboral 

(2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 

37, 42, 47). 

Supervisión (3, 8, 13, 

18, 23, 28, 33, 38, 43, 

48). 

Comunicación (4, 9, 14, 

19, 24, 29, 34, 39, 44, 

49). 

Condiciones laborales 

(5, 10, 15, 20, 25, 30, 

35, 40, 45, 50). 

 



 
 

Relaciones 
interpersonales 

Es la tendencia a confiar 

por parte de la persona 

que confía, describiendo 

así el ver normalmente a la 

persona como confiable y 

buena (Yáñez, 2006). 

Esta variable se evaluará por 

medio del Cuestionario de 

relaciones interpersonales, 

consta de 30 ítems y con 5 

dimensiones, siendo su 

autora Sáenz Cleofé. Por 

último, cuenta con una 

puntuación del 1 al 5, y 

proporciona 3 niveles; buena, 

regular y mala 

Competencia (1, 2, 3, 4, 

5, 6, 7). 

Es de tipo 

intervalo; debido a 

que, se lleva a 

cabo para 

establecer la 

relación que 

existe entre cada 

escala, midiendo 

en valores reales, 

en la cual el cero 

es arbitrario 

(Orlandoni, 2010). 

Apertura (8, 9, 10, 11, 

12, 13). 

Integridad (14, 15, 16, 

17, 18, 19). 

Benevolencia (20, 21, 

22, 23, 24). 

Identificación (25, 26, 

27, 28, 29, 30). 

Satisfacción 
laboral 

Es la condición o 

respuesta de los 

trabajadores parcialmente 

estable, establecida a 

partir de la experiencia 

adquirida en su entorno de 

trabajo (Palma, 2005). 

Esta variable se medirá a 

través del Escala de 

Satisfacción Laboral SL - 

SPC, que consta de 36 ítems 

y 7 dimensiones. Por último, 

cuenta con una puntuación 

del 1 a 5, y proporciona 5 

categorías; totalmente de 

acuerdo, de acuerdo, 

Condiciones físicas 

y/o materiales (1, 13, 

21, 28, 32). 

Beneficios Laborales 

y/o Remunerativos: (2, 

7, 14, 22). 

Políticas 

Administrativas: (8, 

15, 17, 23, 33). 

Es de tipo 

intervalo; debido a 

que, se lleva a 

cabo para 

establecer la 

relación que 

existe entre cada 

escala, midiendo 

en valores reales, 

en la cual el cero 



 
 

indeciso, en desacuerdo, y 

totalmente en desacuerdo. 

Relaciones Sociales: 

(3, 9, 16, 24). 

Desarrollo Personal: 

(4, 10, 18, 25, 29, 34). 

Desempeño de 

Tareas: (5, 11, 19, 26, 

30, 35). 

Relación con la 

Autoridad: (6, 12, 20, 

27, 31, 36) 

es arbitrario 

(Orlandoni, 2010). 



 
 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 Anexo 3: Fórmula estadística del tamaño de la muestra  

 

Datos: 

(N) Población = 405 

(Z) Nivel de confianza = 1.96 

(p) Probabilidad = 0.5 

Q = 0.5 

D = 5% 

Fórmula: 

 

 

 

 

 

 

 N Z2 pq 

d2 (N-1) + Z2 

pq 

_____________ n = 

405 (1.96)2 (0.5) (0.5) 

(0.5)2 (405-1) + (1.96)2 (0.5) (0.5) 

__________________________ n = 

 388,962 

1,9704 

_____________ n = 

n = 197 



 
 

Anexo 4: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

 

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC 

 

VALIDEZ CONFIABILIDAD (ALFA DE 
CRONBACH) 

>90% 0,97 

 

CUESTIONARIO DE RELACIONES INTERPERSONALES 

 

VALIDEZ CONFIABILIDAD (ALFA DE 
CRONBACH) 

>90% 0, 928 

 

 

ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL SL - SPC 

 

VALIDEZ CONFIABILIDAD (ALFA DE 
CRONBACH) 

>90% 0,842 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Autorización de la autora del instrumento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 6: Consentimiento informado 
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