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RESUMEN 

La presente investigación tuvo por objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo 

Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. La metodología de 

investigación, según el propósito es básica y según el diseño de investigación es 

no experimental, transversal y correlacional, donde la muestra fue por 

conveniencia donde estuvo conformada por 30 colaboradores del Módulo Básico 

de Justicia. Asimismo, se utilizó un cuestionario de clima organizacional creado 

por Robalino (2019) y el cuestionario de satisfacción laboral, adaptada por 

Sabbagg (2019) como instrumentos de recolección de datos. Los resultados 

muestran que en el nivel del clima organizacional prevalece 53.3% (16) en la 

categoría proactiva, seguido 40.0% (12) en la categoría contemplativa, y solo 

6.7% (2) en la categoría indiferente; en el nivel de satisfacción laboral predominó 

53.3% (16) en la categoría proactiva, seguido 46.7% (14) en la categoría 

contemplativa, ninguno en la categoría indiferente.  Se concluye  que existe 

relación directa de intensidad alta entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La 

Esperanza-Trujillo, 2023 (Rho = 0.732, p= 0.000, alfa = 0.05).  

 

Palabras Clave: Clima organizacional; Módulo Básico de Justicia, Satisfacción 

laboral; 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to determine the relationship between the 

organizational climate and job satisfaction in the Jurisdictional Servants of the 

Basic Module of Justice of La Esperanza-Trujillo, 2023. The research 

methodology, according to the purpose, is basic and according to the research 

design, it is non-experimental, transversal and correlational, where the sample 

was by convenience where it was made up of 30 collaborators of the Basic Justice 

Module. Likewise, an organizational climate questionnaire created by Robalino 

(2019) and the job satisfaction questionnaire, adapted by Sabbagg (2019) were 

used as data collection instruments. The results show that at the level of the 

organizational climate, 53.3% (16) prevail in the proactive category, followed by 

40.0% (12) in the contemplative category, and only 6.7% (2) in the indifferent 

category; In the level of job satisfaction, 53.3% (16) predominated in the proactive 

category, followed by 46.7% (14) in the contemplative category, none in the 

indifferent category. It is concluded that there is a direct relationship of high 

intensity between the organizational climate and job satisfaction in the 

Jurisdictional Servants of the Basic Module of Justice of La Esperanza-Trujillo, 

2023 (Rho = 0.732, p = 0.000, alpha = 0.05). 

 

Keywords: Basic Module of Justice, Job Satisfaction; Organizational Climate 
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I. INTRODUCCIÓN 

Realidad  pr oble mática  

En el ámbito global, el entorno laboral es un factor fundamental en el éxito de 

cualquier organización, motivo donde hoy en día la mayor parte de las empresas 

se preocupan por mantener un equipo altamente productivo, preocupándose por 

la salud y el bienestar de sus profesionales. De cierta manera, es un tema que ha 

ido ganando cada vez más relevancia dentro de las organizaciones, por lo que los 

directivos y demás líderes también prestan atención al clima organizacional. Para 

los países desarrollados han tomado mayor importancia en tener un buen clima 

organizacional, son conscientes que su economía es más competitiva y los 

clientes más exigentes, por lo que las organizaciones invierten en crear un clima 

organizacional positivo para que tengan más probabilidades de atraer y retener a 

los mejores talentos, aumentando la productividad y mejorando la satisfacción del 

cliente (Olivera et al., 2021). 

Sin embargo en Latinoamérica, según el reporte de Gallup, informa que más de la 

mitad de la ciudadanía trabajadora (80%) no se sienten satisfechos en su lugar de 

trabajo (El Economista, 2022). Al paso del tiempo ha ido cobrando importancia en 

algunas organizaciones latinoamericanas, ya que el entorno laboral está vinculado 

a la eficiencia y el desempeño de los colaboradores; como es el caso de las 

empresas chilenas que han evidenciado un 70.38% de satisfacción en el lugar de 

trabajo, pues hoy en día cada vez más organizaciones se preocupan por la 

realización de sus trabajadores con el fin de medir su satisfacción con el ambiente 

laboral. Otra evidencia se da en Uruguay, donde el clima organizacional ha 

cobrado mucha más importancia que Chile, alcanzando un 71.88%, 

principalmente en el sector privado, donde las multinacionales en el territorio 

uruguayo contribuyen a la construcción de un clima en el que los trabajadores se 

encuentren a gusto e integrados. Otra evidencia se da en Ecuador, donde obtuvo 

un 82.23% de conformidad de sus empleados con su ambiente de trabajo, 

precedido únicamente por República Dominicana y seguido por Colombia (García, 

2018).  

El ámbito peruano no es ajeno a esta problemática que viene sucediendo en 

todas las organizaciones, donde un 86% de peruanos no se encuentran 

satisfechos en su lugar de trabajo, debido a que no le toman en cuenta en las 
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opiniones de la empresa, hay una deficiente motivación hacia sus empleados y no 

se sienten apreciados, además tienen todas las ventajas de un empleado formal, 

no se cuestiona la trayectoria profesional y se ofrecen recompensas como 

flexibilidad de horarios (El Comercio, 2018). 

Un clima adecuado dentro de la organización favorece la asunción de riesgos, 

que anima a los colaboradores a poner a prueba e intercambiar información e 

ideas poco habituales; la cooperación es muy eficaz para crear un clima 

organizativo fuerte y se sientan satisfechos los trabajadores en su lugar de 

trabajo. De esta manera, los colaboradores satisfechos presentan rasgos de 

personalidad visibles, como un buen rendimiento laboral, independencia y locus 

de control. Otro elemento importante es el ambiente cooperativo que abre el 

diálogo entre los integrantes del grupo y fomenta la motivación personal para 

intercambiar información con los integrantes del grupo, aumentando así la 

productividad. Por eso, la dirección de la compañía debe procurar crear un clima 

organizativo agradable en la organización (Villanueva et al., 2023).  

Los servidores jurídicos desempeñan un rol importante en la sociedad, 

defendiendo el estado de derecho y protegiendo los derechos de los ciudadanos, 

de cierta manera cuando los funcionarios jurídicos están satisfechos con su 

trabajo, es más probable que sean eficaces en su trabajo, permanezcan en sus 

puestos de trabajo, lo que reduce la necesidad de formación y contratación 

costosas y que consumen mucho tiempo.  

For mulaci ón d el pr oble ma  

La realidad problemática nos lleva al siguiente problema de investigación: ¿Cuál 

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

Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023? 

Justificació n de  la inv estiga ción  

Desde el criterio conveniente, este estudio se justifica porque la relación de estas 

dos variables contribuye en la efectividad del sistema legal y el bienestar de los 

propios servidores legales.  

Desde el criterio practico, se justifica porque la felicidad por el trabajo contribuye 

el compromiso de los subordinados a la organización, influyendo en gran medida 

en la motivación y productividad de los trabajadores, siendo de gran ayuda para 

atraer y retener a los mejores talentos.  
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Desde el criterio social, se justifica porque un adecuado clima organizacional 

genera un impacto positivo en la motivación y satisfacción de los funcionarios 

jurídicos, por lo tanto se comprometen más con su trabajo y prestan servicios de 

mayor calidad al público, reducen las tasas de criminalidad, mejoran la confianza 

pública en el sistema legal, promueven la justicia social, protegen los derechos y 

libertades individuales (Madhura, 2021). 

Desde el criterio teórico, se justifica porque describe la aplicación empírica de los 

conceptos teóricos, dado que el clima organizacional se define en elentendimiento 

compartido o normas organizativas que se aplican en la realización de actividades 

en el puesto de trabajo; esto también afecta en gran medida al rendimiento de los 

colaboradores, ya que influye mucho en su motivación individual y en su 

satisfacción en el empleo. 

Desde el criterio metodológico, se justifica porque permite desarrollar los 

instrumentos de investigación para medir las variables, a través de 3 expertos y 

en confiabilidad por alfa de Cronbach.  

Objetivos  

La realidad problemática justificada tiene de finalidad primordial determinar la 

relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en los Servidores 

Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 

Los propósitos específicos determinar el nivel del clima organizacional en los 

Servidores Jurisdiccionales. Identificar el nivel de satisfacción laboral en los 

Servidores Jurisdiccionales. Determinar la relación entre las dimensiones del 

clima organizacional y la satisfacción laboral en los Servidores Jurisdiccionales. 

Hipótesis  

Propósitos específicos podremos explicar la siguiente hipótesis presenta 

asociación entre el entorno laboral y felicidad por el trabajo en los Servidores 

Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Anteced entes  
Locales  

En el contexto local destaco Sabbagg (2019)con su tesis el fin era constatar que 

la implantación de un programa basado en el ambiente organizativo incrementa la 

satisfacción profesional del personal administrativo del Ministerio Público. 

Metodologías experimentales, con diseño de grupos experimentales, donde la 

muestra consta de 20 funcionarios de gestión. Se evidenció que el 20% de los 

colaboradores administrativos del grupo experimental consideraban la satisfacción 

laboral mala, obtenida por pretest, incluso 0% postest; también el 80% en niveles 

moderados en el pretest y el 55% en el postest; contrariamente, ha aumentado el 

rango adecuado de 0% logrado pretest incluso 45% obtenido postest. En 

conclusión, se mejoró significativamente la satisfacción laboral del personal 

administrativo del ministerio público de la ciudad de Huaraz. 

Nacional es  

En el territorio peruano tenemos Aquino et al. (2023) con su tesis cuyo fin fue 

establecer vínculo entre el ambiente organizativo y la complacencia laboral en los 

colaboradores de la unidad de servicios jurídicos de la Corte Suprema de Justicia 

región Lima en el año 2016. Metodología, fue cuantitativo la muestra fue 94 

colaboradores; como técnica se empleó la encuesta. Resultados, se obtuvo el 

39,4% de los colaboradores calificó el ambiente organizativo en un nivel medio; 

de igual manera, la complacencia laboral se ubicó en un nivel típicamente bueno 

a malo. Se concluyó que existe una gran relación positiva entre el ambiente 

organizativo complacencia laboral Rho = 0,733. 

Navarro (2019) en su tesis cuyo fin fue determinar el nivel de satisfacción laboral 

de los trabajadores de la gerencia de administración y finanzas del Poder Judicial, 

Lima - 2018. Metodología, fue enfoque cuantitativo, tipo básico de nivel 

descriptivo, diseño no experimental y de corte transversal; la población estuvo 

conformada por 100 trabajadores, como técnica se empleó la encuesta. 

Resultados, se obtuvo en relación con la variable satisfacción laboral, se tiene que 

los trabajadores perciben el servicio como satisfactorio en un 75 % mientras que 

el 25 % lo percibe como muy satisfactorio.  

Valqui (2022) en su tesis cuyo fin fue conocer el nivel de complacencia laboral de 

los colaboradores de la administración de justicia y administración financiera, 
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Lima-2018. Se desarrolló bajo el paradigma cualitativo cuya muestra fue de 100 

trabajadores, como técnicas se empleó la encuesta. Resultados, se obtuvo el 75% 

de los colaboradores calificó el servicio como satisfactorio y el 25% como muy 

satisfactorio. En conclusión, existe vinculo significativo de correlación alta entre 

las condiciones y la complacencia laboral con un Rho 0, 980. 

Llaguento (2022) en su tesis cuyo fin fue conocer el vínculo entre el ambiente 

organizativo complacencia laboral de los colaboradores de las entidades públicas 

de la ciudad de Cajamarca. Metodología, fue descriptivo correlacional, la muestra 

fueron 184 colaboradores; como técnica se empleó la encuesta. Se evidenció un 

nivel de ambiente organizativo fue de 61% y el nivel promedio de complacencia 

laboral fue de 92%. Conclusión, existe un vínculo entre el ambiente organizativo y 

complacencia laboral de los colaboradores en Cajamarca. 

Alfaro (2022) en su tesis cuyo fin fue conocer el vínculo entre el ambiente 

organizativo y la complacencia profesional de los funcionarios de la Oficina de 

Atención al Ciudadano. Se desarrolló bajo el paradigma cuantitativa, cuya 

muestra fueron 61 colaboradores, la técnica utilizada en el estudio. Se evidenció 

que el 72,13% de los colaboradores consideraron que el ambiente organizativo 

era muy bueno, mientras que la complacencia laboral ascendió a un nivel alto de 

65,57% se sintieron satisfechos. En conclusión, existe una correlación positiva 

moderada entre las dos variables, con un Rho r = 0,501, siendo este 

estadísticamente significativo (P<0,01). 

Robalino (2019) en su pesquisa cuyo fin fue mostrar cómo afecta el ambiente 

organizativo a la complacencia laboral de los funcionarios de los Tribunales 

Fiscales. Fue hipotético deductivo, enfoque mixto, como técnica se empleó la 

encuesta, la población estuvo constituida por 210 servidores públicos. Resultados, 

un 48% considera que, si pudieran hacer preguntas a sus superiores y obtener 

respuestas directas, un 40,5% tratarían bien independientemente de su posición 

en la empresa, mientras que sólo un 29,75% declararon que sus superiores evitan 

el favoritismo. Conclusión si existe in vínculo positivo entre el ambiente 

organizativo a la complacencia laboral de los funcionarios de los tribunales 

fiscales. 
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Alfaro (2019) en su tesis; cuya finalidad fue conocer el efecto del ambiente 

organizativo en la complacencia profesional de recursos humanos del organismo 

autónomo del Estado. Metodología, cuantitativa, descriptiva, cuya muestra fueron 

61 colaboradores, se empleó la encuesta. Resultados, se obtuvo que el 14. 8% 

perciben como deficiente, el 44,3% bueno y el 41% que era eficaz. El 13,1% de 

los colaboradores consideró que la complacencia laboral era mala, el 39,3% 

buena y el 47,5% eficiente. Finalmente, si existe vínculo entre ambiente 

organizativo en la complacencia laboral de los colaboradores de la Fiscalía de 

Ventanilla. 

Inter nacio nales  

A nivel internacional destaco Torres (2023) en su tesis cuyo fin fue valorar el 

impacto del ambiente organizativo en la complacencia laboral de la tripulación de 

la Armada ecuatoriana. Metodología, fue cuantitativo, causal, no experimental, 

corte transaccional. Resultados, no existe relación la relación entre la 

complacencia laboral y el ambiente organizativo. En conclusión, el clima 

organizacional en Coguar es desfavorable, esto se debe principalmente a las 

escasas ocasiones para decidir y al tipo de control que tienen los colaboradores, 

además de la falta de espacios abiertos de discusión, de libertad de opinión o de 

poder decidir incluso en las situaciones más simples donde hay decisiones fáciles. 

Burbano y Campi (2022) en su investigación científica, se desarrolló bajo el 

paradigma cuantitativa, como técnica se empleó la encuesta, cuya muestra fueron 

183 funcionarios. Resultados, se reveló el impacto directo del clima organizativo 

en la complacencia laboral de los funcionarios del GADS y constató que el 74,9% 

se situaba entre satisfactorio y completamente insatisfactorio. Conclusión, si 

existe relación entre el ambiente organizativo en la complacencia laboral. 

Alonso y Aguilera (2021) en su pesquisa; cuya finalidad fue investigar el vínculo 

entre ambiente organizativo en la complacencia laboral. Metodología, fue 

aplicada, tuvo enfoque de revisión sistemática, como técnica se empleó los 

criterios de selección; la muestra fueron 19 estudios. Resultados, se evidencio 

que existe correlación de moderada a alta entre las dos variables (0,65). Se hace 

hincapié en la diversidad de los dos constructos aportando información sobre los 

factores que los configuran. 
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Gonzáles et al. (2021) en su investigación científica, se desarrolló bajo el 

paradigma cualitativo, cuya muestra fueron 15 documentos científicos. Se 

evidencio que se reconoce la existencia de elementos psicológicos individuales, 

grupales y organizativos que influyen directamente en el clima de la empresa, lo 

que modifica la relación entre el nivel de compromisos, la motivación y el 

ambiente de la organización. Al mismo tiempo, se determinó que una elevada 

valoración del ambiente está vinculada a una elevada complacencia laboral, de 

modo que la suma de ambas se refleja en un importante rendimiento de los 

colaboradores. 

Teo rías y  enf oqu es co ncept uales  
MT-Cli ma org anizaci onal  

La variable ambiente organizativo, es la percepción de los empleados sobre los 

aspectos que lo conforman, tales como liderazgo, motivación, toma de decisiones, 

entre otros; lo que coincide con lo propuesto por Madhura (2021), quien señala 

que es la percepción de los profesionales sobre el entorno en el que desarrollan 

su trabajo. 

Según Dutta (2020), se entiende en manifestación particular de las concepciones 

de los colaboradores y directivos cubierta en la entidad a la que conciernen, que 

influye claramente en el rendimiento de la organización. Para otros autores, se 

refiere a las peculiaridades del entorno interno de una organización que viven sus 

integrantes (Manjul, 2020). 

Según Chiavenato (2019), el ambiente organizativo es la atmósfera interna de los 

integrantes de la entidad que está íntimamente ligada a la moral de los 

integrantes(Mutonyi et al., 2020).  

Rubiano et al. (2020), destacaron que el clima organizacional puede ser percibido 

por los individuos sin conocer las funciones y los indicadores que lo 

complementan, y el clima es dificultoso de calcular ya que no se sabe si los 

colaboradores son consecuentes de las ocupaciones y los componentes que lo 

componen, ya que los órganos lo valoran en función de su opiniones propias o de 

las características de la entidad(Hoßbach, 2019).  

Tipos de Clim a O rga nizacion al  

Hay dos tipos principales de ambiente organizacional: el de autoritarismo y el 

participativo, estos incluyen dos subdivisiones: 
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Tipo de clima autoritarismo: autoritarismo explotador i sistema, este se caracteriza 

en que la dirección se niega a facilitar la confiabilidad indispensable a sus 

colaboradores, se percibe miedo, castigos, amenazas, recompensas aleatorias en 

el ambiente de trabajo, las decisiones y fines elaborados por la cúpula directiva se 

entrelazan para la mayor satisfacción (Bastos, 2021). 

Clima de tipo autoritario: II el autoritarismo del paternalismo, este régimen se 

distingue por la confiabilidad entre la cúpula directiva y sus colaboradores; 

mayormente las disposiciones tomadas por la cúpula directiva, y muy pocas 

escogen los rangos menores(Rodríguez, 2019). 

Clima inclusivo: consultivo III: sistema caracterizado por la gran confianza de la 

cúpula directiva en los subalternos, que concede a los colaboradores la 

posibilidad de decidir, satisface la autonomía y la autoestima, y recurre a la 

recompensa y a la sanción sólo en ocasiones. Existe una interacción moderada 

entre la dirección y los empleados, y a veces una confianza elevada. La gestión 

es facultada de superior a inferior y existe sentidos de las responsabilidades 

desde lo alto y desde inferior(West y Sacramento, 2023).  

Clima participativo: Compromiso, implicación y participación de los colaboradores, 

motivación mediante la instalación de metas de productividad, la mejora de los 

técnicas laborales y la valoración de la eficacia en funciones de las 

metas(Jáuregui y Louffat, 2019).  

Dimensio nes del Clim a Or ganiz acion al  

Para entender y evaluar el ambiente organizativo, es debe entender (Iglesias 

et al., 2020). 

Respecto a la dimensión comunicación, favorecer y resolver el tráfico de datos de 

los integrantes de la entidad, la entidad y su medio, y a influenciar las dictámenes, 

las competencias y los hábitos intrínseca y externamente de la entidad. Se 

estudia bajo las siguientes categorías: fomento del desarrollo organizativo (Edo), 

promoción de la erudición organizativa (ACO), procesos de retroalimentaciones 

(PR) y comunicaciones (EC) (Romero, 2023).  

Respecto a la dimensión justicia, es el nivel en que los colaboradores consideran 

que su entidad es justa en el trato que les dispensa. Incluye la discernimiento de 

justicia en la repartición de recompensas y castigos, los ordenamientos de toma 
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de decisión y la forma en que los directivos y compañeros tratan a los empleados 

(Madhura, 2021). 

Respecto a la dimensión estructura, representa la concepción que tienen los 

integrantes de la organización de las normas, los protocolos, los documentos y 

otras limitaciones a las que se enfrentan en su trabajo habitual. Las 

organizaciones dan más importancia al grado de burocracia que a un entorno de 

trabajo libre, informal y estructurado (Coelho y Pires, 2021).  

MT Satis facció n lab oral  

Para Baranidharan (2020) la variable complacencia laboral es la forma en que un 

empleado se siente respecto a su ambiente de trabajo, los empleados de estas 

entidades están insatisfechos debido a los bajos salarios, ambientes de trabajo 

inadecuados y mala gestión. Según Kumari (2019) existe un vínculo entre la 

complacencia laboral y el ambiente organizativo, por lo que se conoce los factores 

que afectan el desempeño y que están debidamente relacionados con la 

complacencia laboral, por lo que hay posibilidad de realizar acciones oportunas 

para mejorar el desempeño. 

La complacencia laboral para Ward (2020) genera estímulos y a su vez, surge del 

elevado desempeño, que se equipara habitualmente con la cultura empresarial, 

pero posee sus propias particularidades, ya que la satisfacción depende del 

individuo en circunstancias individuales. 

Es el nivel de identificación que un colaborador tiene con la entidad y depende de 

ellos para determinar la persistencia del empleado, es decir, el nivel en que el 

colaborador se encuentra en la entidad para querer permanecer en la empresa y 

hacer carrera (Bal, 2020). La complacencia laboral comprende diferentes factores 

como el sueldo, el tipo de trabajo, el nivel jerárquico, la seguridad, etc. 

En esencia, la complacencia laboral se basa en la actitud que un colaborador 

muestra hacia sus actividades y responsabilidades. Esta condición depende del 

vínculo entre el trabajo existente y su vivencia. 

Estas expectativas se basan en comparaciones con otros empleados o empleos 

pasados. Si un colaborador siente que está en desventaja en comparación a los 

otros del mismo sector o puesto, probablemente su grado de complacencia 

laboral sea baja, esto ocurre si el colaborador hace una comparación entre su 
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trabajo anterior y el actual, y esta comparación le lleva a la conclusión de que en 

su trabajo anterior tenía más ventajas (Dahal et al., 2022). 

Teo rías de sa tisfacci ón la bor al  

La teoría de la higiene está relacionada con la complacencia laboral y, a través de 

ella, con la insatisfacción (Madero, 2019). Lograr reconocimiento, responsabilidad, 

crecimiento y condiciones se dan a través de la complacencia laboral, es 

transcendental que las compañías echen un vistazo al trabajo de su personal. 

Por su parte Pudyaningsih et al. (2020) afirmaron que los individuos intentan 

satisfacer sus deseos a partir del empleo. Entonces, el agrado como el desagrado 

pronostican si el individuo dura en un lugar o lo dejará, esto puede utilizarse para 

predecir si el individuo alcanzará las metas y obtendrá el reconocimiento de su 

organización. 

Por otro lado, la teoría del conflicto nos dice cómo se siente una persona y cuánto 

se la valora en el trabajo. También es un cambio emocional desagradable. Arifin 

et al. (2019) mencionan que la complacencia y la insatisfacción provienen de las 

apreciaciones que emplea el personal al diferenciar sus valoraciones con lo que 

promete el lugar laboral. 

Por lo contrario, la teoría de la satisfacción facetas, debido al conflicto entre el 

personal lo que obtiene y lo que le correspondería obtener (Nawaz, 2020). 

Entonces, lo que le convendría obtener se debe a la cantidad que debería 

obtener, según su propia percepción de sus circunstancias. Por otro lado, la teoría 

de los sucesos situacionales proporciona aspectos de lo que se denomina 

características y acontecimientos situacionales. 

Nandkishor y Sakharam (2023) mencionan que una persona debe ser evaluada 

antes de ocupar un puesto. Los empleados no consideran estos eventos como los 

aspectos previos de su trabajo, sino que se presentan cuando comienzan a 

laboraren su lugar de trabajo, ya sean efectivos o perjudiciales.  

Tipos de Satis facció n La bor al  

Hay muchos tipos diferentes de satisfacer el trabajo, sin embargo en este asunto 

se acepta la contribución de las teorías de Walker (2020), al describir los 

siguientes tipos de satisfacción: 
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Para la complacencia laboral progresiva, hace referencia al nivel en que el 

colaborador está satisfecho con su empleo a medida que se incrementa su nivel 

de deseo (Snyder, 2020).  

Respecto a la felicidad por el trabajo constante, se concentra en rangos regulares 

de agrado en el que los colaboradores se encuentran incentivados para conservar 

sus deseos y satisfacción de un estado feliz, lo que aumenta sus deseos en otra 

perspectiva de la existencia debido a posibles elementos de baja motivación 

labora (Rafiq, 2023). 

Respecto a la satisfacción laboral conformista, es una condición asociada a un 

mínimo esfuerzo y a una disposición mínima a cambiar o el acomodo (Rafiq, 

2023). 

Respecto a seudo – satisfacción, hace referencia a los indicadores que excitan a 

los empleados con falsas emociones como pretexto para saciar una necesidad, 

en cuyo caso no hay posibilidad de satisfacer suficientemente las demás 

necesidades. Cada individuo tiene su personalidad que le distingue del resto, por 

lo que cada uno expresa su felicidad de acuerdo a sus pretensiones o 

sentimientos hacia la labor y lo que espera del mismo (Pérez y Marte, 2019). 

Dimensio nes s atisfacci ón la bor al  

Para este estudio se consideraron las siguientes dimensiones: para la dimensión 

condiciones físicas del ambiente laboral, se definen los momentos del ambiente 

de trabajo como aquellas las circunstancias de trabajo deben ser favorecer en 

cuanto a iluminación, repartición del mobiliario, nivel de ruidos, temperaturas, área 

de trabajo, limpieza y orden. En ambos deberán cooperar, pues solo así se 

lograrán los propósitos, donde las condiciones de la compañía sean las 

adecuadas (Aoudi, 2019). 

Respecto a la dimensión protección y permanencia profesional, es requisito 

indispensable que la entidad tenga equipos de protección que brinden protección 

al empleado y permanencia profesional para que dure muchos años y no se 

interrumpa de modo inesperada (Hynes, 2023). 

Respecto a la dimensión relaciones interpersonales, son importantes para toda 

empresa porque es necesario que haya una comunicación constante entre socios 
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y dueños y con ello va el carisma que se tenga hacia el resto para que no haya 

conflictos laborales y para trabajar de manera cómoda(Djoemadi et al., 2019). 

Respecto a la dimensión el reconocimiento, es muy importante reconocer a los 

empleados porque están incentivados y el aporte es para las compañías y el 

empleado y esto apoya a la consecución los fines. Se debe reconocer 

continuamente, y no cuando tiene éxito, también debe tomarse el tiempo para 

reconocer el trabajo. Hoy en día, las compañías privadas emplean diversos 

métodos para ayudar a reconocer al colaborador(Fahed, 2020). 

Respecto a la dimensión desarrollo personal y profesional, se crea cuando se 

capacitan firmemente y dependen del empleado y de cuánto quiera su progreso, 

porque los individuos se encuentran en permanentes permutas y capacidades; la 

supervivencia en este planeta depende del individuo(Fahed, 2020). 

Relación de cli ma o rga nizacio nal y s atisfac ción la bor al  

El clima organizativo y la complacencia laboral dependen de las características y 

condiciones laborales de cada entidad, que a su vez son responsables de 

diferentes comportamientos organizativos. Sin embargo, los resultados de 

algunos estudios son contradictorios. Mientras que algunos estudios relacionan 

positivamente el clima organizacional con la satisfacción en el trabajo y los 

riesgos psicosociales se vinculan negativamente con la satisfacción en el trabajo, 

la remuneración, la relación interpersonal, la gestión del trabajo y las 

oportunidades de promoción son factores importantes de la misma, no parece 

haber apoyo para tales conclusiones (Nandkishor y Sakharam, 2023). 

La complacencia laboral puede definirse en sentido amplio como la aptitud 

general de un colaborador hacia su trabajo. El trabajo de los empleados es algo 

más que la simple actividad que realizan, ya que deben relacionarse con sus 

colegas y jefes, respetar las normas y políticas de la comunidad, cumplir los 

requisitos de rendimiento, hacer frente a las condiciones de trabajo, etc. Esto 

significa que la evaluación de la satisfacción laboral es una combinación compleja 

de muchos componentes del trabajo. Esto significa que la evaluación de la 

satisfacción laboral es una mezcla compleja de muchos componentes del trabajo. 

Puede definirse también como la percepción y los valores de un colaborador hacia 

su puesto de trabajo (Obeng et al., 2021). 
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Epistemol ogía  de l a pr oble mátic a inves tiga da  

El presente estudio se basa en el criterio epistemológico del positivismo y afirma 

que todos los saberes veraces son capaces de entenderse objetos "positivo", esto 

es, reales, percibidas por los sentidos y comprobables. De acuerdo con esta 

perspectiva, todo saber verídico es afirmativo, o derivado únicamente de la 

vivencia del fenómeno natural, de sus cualidades y vínculos, o verídico por 

definición, es decir, analítico y tautológico. Como tal, el conocimiento adquirido a 

partir de la vivencia de los sentidos, explicado mediante la razón y la lógica, es 

una fuente especializada de todo conocimiento verdadero. La información 

verificada obtenida a través de los sentidos (hechos positivos) se denomina 

evidencia empírica; por tanto, el positivismo se basa en el empirismo. En otras 

palabras, desconoce otras formas de saber (tradicionales, folclóricas, 

cosmovisivas, religiosas, ideológicas) (García y García, 2012). 

En el plano ontológico, la pedagogía es una disciplina basada en las teorías, la 

técnica y la axiología y tiene como objetivo explicar, justificar, resolver y 

determinar las prácticas de enseñanza. Esto supone un reto porque existen 

múltiples factores fenoménicos relacionados con el profesorado, factores ligados 

con el alumnado, factores asociados a la política, a la comunidad, el núcleo 

familiar, etc. Según este criterio, es empirista pues busca sus productos efectivos 

y necesarios. El empirismo consiste en una corriente filosófica que subraya el 

papel de la constatación, especialmente de la captación sensorial, en la creación 

y obtención del conocimiento de las nociones y costumbres innatas. En el 

empirismo esta polarizado, la vivencia es el fundamento de todo saber, no sólo de 

su fuente, sino incluso de su fondo. Para crear comprensión, empezamos por el 

universo racional y descubrimos la validez y los límites de nuestros sentidos 

(Pring y Amilburu, 2016). 

Los criterios axiológicos son prácticos, basados en consecuencias concretas. Este 

idealismo es cuestionado por el pragmatismo, que propone una concepción 

"ecológica" al saber. La investigación se centra en cómo gestionan los 

organismos su entorno. Los hechos y la realidad constituyen las denominaciones 

operativas del estudio y no se entienden más allá de este ámbito (Díaz y Garay, 

2015). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: Fue básica, un modo de indagación 

empleado en campos de la ciencia para conocer y profundizar en el 

conocimiento de un fenómeno o ámbito concreto. (CONCYTEC, 

2018).Cuyo objetivo es mejorar las teorías científicas para una mejor 

comprensión y predicción de fenómenos naturales o de otro tipo 

(Baena, 2017). 

Según su naturaleza fue cuantitativa, se ocupa de la recopilación y 

análisis de datos a base de medidas numéricas, cálculos y análisis 

estadísticos, lo que permite cuantificar las variables(Hernández y 

Mendoza, 2018). 

 

3.1.2 Diseño de investigación: Fue no experimental, transversal y 

correlacional. Se entiende por indagación correlacional un método 

de investigación no experimental en el que los investigadores miden 

dos variables. Entienden y estiman el vínculo estadístico entre ellas 

sin la interferencia de variables extrañas (Navarro et al., 2017).  

 

 

 

Donde: 

M:  Universo. 

O1: Observaciones de Clima organizacional. 

R:  Relación. 

O2:  Observaciones de Satisfacción laboral. 
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3.2 Variables y operacionalización 

Variable1: Clima organizacional 

Definición conceptual: Madhura (2021), quien la define como la 

percepción de los profesionales sobre el entorno en el que desarrollan su 

trabajo.  

Definición operacional: Variable alcanzada en cuestionario de clima 

organizacional, que cuantifica en las dimensiones: comunicación, justicia, 

estructura, en las categorías: indiferente, contemplativa y proactiva. 

 

Indicadores: Comunicación, justicia, estructura. 

Escala de medición: Intervalo. 

 

Variable2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Para Baranidharan (2020) es la forma en que un 

empleado se siente respecto a su ambiente de trabajo, los empleados de 

estas instituciones no están plenamente satisfechos debido a los bajos 

salarios, ambientes de trabajo inadecuados y mala gestión.  

Definición operacional: Variable alcanzada en cuestionario de 

satisfacción laboral, que cuantifica en las dimensiones: condiciones físicas 

del contexto laboral, protección y permanencia profesional, relaciones 

interpersonales, reconocimiento, mejora individual y profesional, en las 

categorías: indiferente, contemplativa y proactiva. 

 

Indicadores: Condiciones físicas del contexto laboral, protección y 

permanencia profesional, relaciones interpersonales, reconocimiento, 

mejora individual y profesional.  

Escala de medición: Intervalo. 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: El universo consta de 30 participantes del Módulo 

Básico de Justicia del Distrito de La Esperanza en el año 2023. 
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Criterios de inclusión: Los colaboradores que han laborado menos 

de 6 meses. 

Criterios de exclusión: Los colaboradores que han laborado más 

de 1 año.  

 

3.3.2. Unidad de análisis: Conformado por los colaboradores del Módulo 

Básico de Justicia. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

Como técnica se aplicó la encuesta, las encuestas son una herramienta de 

investigación principal que proporciona datos como parte de una estrategia 

de investigación general, cuyo propósito es obtener información de un gran 

número de encuestados que se supone representan a una población 

determinada (Tafur y Izaguirre, 2022). 

 

Instrumentos 

El instrumento cuestionario de clima organizacional, creado por Robalino 

(2019) que evalúa la variable clima organizacional la cual consta de 3 

dimensiones: comunicación (8 ítems), justicia (7 ítems) y estructura (3 

ítems), siendo un total de 18 ítems. Con una escala de Likert (Totalmente 

de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, 

totalmente en desacuerdo). El instrumento cuestionario de satisfacción 

laboral, adaptada por Sabbagg (2019) que evalúa la variable satisfacción 

laboral, la cual consta de 5 indicadores: Condiciones físicas del contexto 

laboral (6 incógnitas), protección y permanencia profesional (2 incógnitas), 

relaciones interpersonales(3 incógnitas), reconocimiento(2 incógnitas), y 

mejora individual y profesional (2 incógnitas), siendo un total de 15 

incógnitas. Con una escala de Likert (Totalmente insatisfecho, 

medianamente insatisfecho, ni satisfecho/ ni insatisfecho, medianamente 

satisfecho, totalmente satisfecho). 
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Validez y confiabilidad  

Para la validación en constructo se utilizó la técnica de validación de juicio 

de expertos. La técnica de validación mediante juicio de expertos es un 

método que se utiliza para evaluar la calidad y la validez de un instrumento 

de investigación, como un cuestionario, una escala o una entrevista, 

consiste en solicitar la opinión de expertos en el tema que se está 

investigando sobre el instrumento (Fryer LK et al., 2018).  

En la presente investigación participaron 3 expertos los mismos que 

muestran en la tabla 1 y se detallan en el anexo 6. 

Para la validación en confiabilidad se utilizó la validación por encuesta 

piloto mediante el estadístico Alfa de Cronbach cuyos resultados se 

muestran en la tabla 2. La validación mediante encuesta piloto y alfa de 

Cronbach es una técnica que se utiliza para evaluar la validez y la fiabilidad 

de un instrumento de investigación. La encuesta piloto se utiliza para 

recopilar datos de un pequeño grupo de personas para identificar áreas de 

mejora en el instrumento. El alfa de Cronbach se utiliza para medir la 

consistencia interna del instrumento (Fryer LK et al., 2018). En la validación 

de los instrumentos se obtuvo valores superiores a 0.8 lo que indica una 

alta confiabilidad y se resume en la tabla 2 y detalla en los anexos 7 y 8. 

 

Tabla 1: Resumen  de v alidaci ón d e ex pert os. 

Resumen de validación de expertos. 

Experto Grado Veredicto 

Sandro Omar Fernández Rojas Doctor Aprueba 

Wilson Danny Díaz Fernández Maestro Aprueba 

César Augusto Benaute Flores Maestro Aprueba 

Nota. Fuente anexo 6. 
 

Tabla 2: Resumen  de pru eba de c onfia bilidad . 

Resumen de prueba de confiabilidad. 

Instrumento 
Alfa de 

Cronbach 
Veredicto 

Cuestionario de clima organizacional 0, 815 Confiable 
Cuestionario de satisfacción laboral 0, 885 Confiable 

Nota. Fuente: Anexos 7 y 8. 
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3.5 Procedimientos 

Para esta pesquisa se realizó coordinaciones previas con los respectivos 

administradores de los Módulos Básicos de Justicia, a quienes se les 

informó los propósitos investigativos, con el fin de obtener el permiso y 

facilidad para la obtención de los datos. Se consiguió fecha y hora para 

acceder al Módulo Básico de Justicia. 

Consecutivamente, en cada Módulo Básico de Justicia se comunicó a los 

colaboradores, sobre el propósito, las éticas del trabajo y se requiere su 

aprobación informada. 

Se aplicó los instrumentos siendo dos cuestionarios en un tiempo de 15 

minutos cada uno; durante la diligencia se resolvió dudas; seguido se 

realizó el control de calidad del rellenado evitando descuido de respuesta 

en los ítems, avalando así la efectividad de la diligencia del instrumento.  

Cumplido el lapso de encuesta, se las acumuló, y se verificó la adecuada 

respuesta. 

3.6 Método de análisis de datos  

Para la evaluación de tablas se empleó el Microsoft Excel y para procesar 

datos de las pruebas de estadística inferencial se utilizó IBM Statistical 

Package for Social Sciences (SPSS) para la comprobación de hipótesis; en 

el análisis inferencial los datos fueron sometidos a la prueba de normalidad, 

luego se obtuvo mediante la estadística paramétrica la distribución del Rho 

de Spearman a un nivel de significación del 0.05, ya que se investiga la 

relación entre variables que presentan distribución normal. 

 

3.7 Aspectos éticos 

Esta pesquisa se ejecutó con originalidad de acuerdo con las directrices 

éticas básicas, y aunque los datos se han obtenido de diferentes fuentes, la 

interrogante de investigación y su desarrollo son originales y responsables 

de la misma. Además, se cumple la autoría del investigador, personas 

mencionadas en este informe de investigación, elaborado en la 7ª edición 

del estilo APA publicado en 2019, y todos los principios de ética del Código 

del Investigador Científico de la Universidad del Cesar (UCV, 2017).  
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IV. RESULTADOS 

4.1 Respecto al OG, determinar la relación entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo 

Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 

Tabla 3: Tabla c ruza da p ara  det er mina r la r elacio n en tre  clima org anizaci onal y  la sa tisfacció n la bor al. 

Tabla cruzada para determinar la relación entre clima organizacional y la 

satisfacción laboral. 

 

SATISFACCIÓN LABORAL 

Total Contemplativa Proactiva 

f % f % 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Indiferente 2 14.3% 0 0.0% 2 
Contemplativa 10 71.4% 2 12.5% 12 
Proactiva 2 14.3% 14 87.5% 16 

Total 14 100.0% 16 100.0% 30 

Nota. Fuente p< 0.01 resultados de correlación de campo de variables 

clima organizacional y satisfacción laboral. 

 

En la tabla 3 se aprecia a la variable satisfacción laboral, donde destaca la 

categoría contemplativa con 71.4% (10 colaboradores) en la categoría 

contemplativa del tema entorno laboral y 14.3% (2 colaboradores) en las 

categorías indiferente y proactiva; la categoría proactiva destacó 87.5% (14 

colaboradores) en la categoría proactiva y 12.5% (2 colaboradores) en la 

categoría contemplativa. 

 

Prueba de hipótesis general: 

Ho: No presenta asociación entre el entorno laboral y felicidad por el 

trabajo en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de 

Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 

H1: Presenta asociación entre el entorno laboral y felicidad por el trabajo 

en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de 

La Esperanza-Trujillo, 2023. 
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Tabla 4Prueba Rho  pa ra c omp rob ar la  vincul ación ent re los  tem as e nto rno l abo ral y f elicida d po r el t rab ajo. 

Prueba Rho para comprobar la vinculación entre los temas entorno laboral 

y felicidad por el trabajo. 

Rho de Spearman Entorno laboral 
Felicidad por 

el trabajo  

Entorno  
laboral 

Rho 1,000 ,732** 
p . ,000 
N 30 30 

Felicidad por el 
trabajo 

Rho ,732** 1,000 
p ,000 . 
N 30 30 

Nota. Fuente Software estadístico SPSS.  

 

Se aprecia que p= 0.000 < 0.05 se acepta la H1 “Presenta asociación entre 

el entorno laboral y felicidad por el trabajo en los Servidores 

Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 

2023” y esta relación es directa de intensidad alta (Rho = 0.732, p= 0.000, 

alfa = 0.05). 

 

4.2 Respecto al OE1, determinar el nivel del clima organizacional en los 

Servidores Jurisdiccionales 

 

Tabla 5:Nivel del clima org anizaci onal en lo s Servi dor es Ju risdiccio nales. 

Nivel del clima organizacional en los Servidores Jurisdiccionales 

Categoría Comunicación Justicia Estructura 
CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 
F % F % F % F % 

Indiferente 5 16.7% 2 6.7% 7 23.3% 2 6.7% 
Contemplativa 9 30.0% 15 50.0% 12 40.0% 12 40.0% 
Proactiva 16 53.3% 13 43.3% 11 36.7% 16 53.3% 
Total 30 100.0% 30 100.0% 30 100.0% 30 100.0% 

Nota. Fuente resultados de encuesta. 

 

En la tabla 5 se aprecia la variable clima organizacional, destacando 53.3% 

(16 colaboradores) en la condición proactiva, continuo de 40% (12 

colaboradores) en la condición contemplativa y 6.7% (2 colaboradores) en 

la condición indiferente. 
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Respecto a los indicadores, el indicador comunicación recalcó 53.3% (16 

colaboradores) en la categoría proactiva. La dimensión justicia destacó 

50% (15 colaboradores) en la categoría contemplativa. La dimensión 

estructura destacó 40% (12 colaboradores) en la categoría contemplativa. 

 

Figura 1: Nivel del clim a or ganiz acion al en  los Se rvido res J urisdicci onale s. 

Nivel del clima organizacional en los Servidores Jurisdiccionales. 

 

Nota. Fuente cuadro anterior. 

 

4.3 Respecto al OE2, conocer el nivel de felicidad por el trabajo en 

personal jurisdiccional del Módulo Básico de Justicia de La 

Esperanza-Trujillo, 2023 

 

Tabla 6: Rango d e felicid ad por el tr abaj o en  los Ser vido res Ju risdicci onales . 

Rango de felicidad por el trabajo en los Servidores Jurisdiccionales. 

Categoría 

Condicione
s físicas del 
entorno de 

trabajo 

Seguridad 
y 

estabilida
d laboral 

Relaciones 
interpersonale

s 

Recon 
ocimiento 

Desarrollo 
personal y 
profesiona

l 

Satisfacció
n laboral 

 
F % F % F % F % F % F % 

Indiferente 3 10.0% 2 6.7% 2 6.7% 3 10.0% 2 6.7% 0 0.0% 
Contemplativ
a 

10 33.3% 
1
2 

40.0% 17 56.7% 9 30.0% 8 26.7% 14 46.7% 

Proactiva 17 56.7% 
1
6 

53.3% 11 36.7% 18 60.0% 
2
0 

66.7% 16 53.3% 

Total 30 100.0% 3 100.0 30 100.0% 30 100.0 3 100.0 30 100.0% 
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0 % % 0 % 

Nota. Fuente resultados de encuesta. 

En el cuadro 6 tenemos el tema felicidad laboral, destacando 53.3% (16 

colaboradores) en la categoría proactiva y 46.7% (14 colaboradores) en la 

categoría contemplativa. 

A nivel dimensional, e indicador estado físico del contexto laboral destacó 

56.7% (17 colaboradores) en la categoría proactiva. La dimensión 

seguridad y estabilidad laboral destacó 53.3% (16 colaboradores) en la 

categoría proactiva. La dimensión relaciones interpersonales destacó 

56.7% (17 colaboradores) en la categoría contemplativa. La dimensión 

reconocimiento destacó 60% (18 colaboradores) en la categoría proactiva. 

La dimensión desarrollo personal y profesional destacó 66.7% (20 

colaboradores) en la categoría proactiva. 

 

Figura 2:Rango d e felicid ad por el tr abaj o en  los Se rvido res Ju risdicci onale s. 

Rango de felicidad por el trabajo en los Servidores Jurisdiccionales. 

 

Nota. Fuente cuadro anterior. 
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4.4 Respecto al objetivo específico 3, determinar la relación entre las 

dimensiones del clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La 

Esperanza-Trujillo, 2023. 

 

Prueba de hipótesis especifica 1: 

H0: No presenta asociación entre la dimensión comunicación y la felicidad 

por el trabajo en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de 

Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 

H1: Presenta asociación entre la dimensión comunicación y la felicidad 

por el trabajo en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de 

Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 

 

Tabla 7ba Rho pa ra c om pro bar l a vinc ulación  ent re el indic ado r co munic ación y  la sa tisfacció n lab oral . 

Prueba Rho para comprobar la vinculación entre el indicador comunicación 

y la satisfacción laboral. 

Rho de Spearman 
Satisfacción 

laboral 

Comunicación 
Rho ,743** 
p ,000 
N 30 

Nota. Fuente Software estadístico SPSS.  

 

Se aprecia que p= 0.000 < 0.05 se acepta la H1 “Presenta asociación entre 

la dimensión comunicación y la felicidad por el trabajo en los Servidores 

Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 

2023”y esta relación es directa de intensidad alta (Rho = 0.743, p= 0.000, 

alfa = 0.05).  

 
Prueba de hipótesis especifica 2: 

H0: No presenta asociación entre la dimensión justicia y la felicidad por el 

trabajo en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de 

Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 
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H1: Presenta asociación entre la dimensión justicia y la felicidad por el 

trabajo en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de 

Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 

 

Tabla 8:Prueba Rh o pa ra c omp ro bar l a rel ación  ent re el  indica dor  justicia  y la s atisfacci ón la bor al. 

Prueba Rho para comprobar la relación entre el indicador justicia y la 

satisfacción laboral. 

Rho de Spearman 
Satisfacción 

laboral 

Justicia 
Rho ,498** 
p ,005 
N 30 

Nota. Fuente Software estadístico SPSS. 

 

Se aprecia que p= 0.000 < 0.05 se acepta la H1 “Presenta asociación entre 

la dimensión justicia y la felicidad por el trabajo en los Servidores 

Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 

2023” y esta relación es directa de intensidad moderada (Rho = 0.498, p= 

0.005, alfa = 0.05).  

 
Prueba de hipótesis especifica 3: 

H0: No presenta asociación entre la dimensión estructura y felicidad por el 

trabajo en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de 

Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 

H1: Presenta asociación entre la dimensión estructura y felicidad por el 

trabajo en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de 

Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023. 
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Tabla 9: Prueba Rh o p ara com pro bar  la r elació n ent re el indic ado r est ruct ura y la s atisfacci ón la bor al . 

Prueba Rho para comprobar la relación entre el indicador estructura y la 

satisfacción laboral. 

Rho de Spearman 
Satisfacción 

laboral 

Estructura 
Rho ,607** 
p ,000 
N 30 

Nota. Fuente Software estadístico SPSS. 

 
Se aprecia que p= 0.000 < 0.05 se acepta la H1 “Presenta asociación entre 

la dimensión estructura y felicidad por el trabajo en los Servidores 

Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 

2023” y esta relación es directa de intensidad moderada (Rho = 0.607, p= 

0.000, alfa = 0.05).  
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V. DISCUSIÓN 

Respecto al OG, se determinó la asociación entre el entorno laboral y felicidad por 

el trabajo en los Servidores Jurisdiccionales, encontrándose que esta es 

significativa y de alta intensidad (Rho = 0.732, p= 0.000, alfa = 0.05) 

Estos hallazgos confluyen con el estudio de Burbano y Campi (2022), encontró 

asociación entre el entorno laboral y felicidad por el trabajo, infiriendo que la 

planificación del entorno laboral, vinculando todos los factores permite  que  el  

funcionario  perciba  un  mejor  entorno  de  trabajo,  el  cual  debe  permitirle  

crecer  como persona y profesional, sentirse satisfecho con el liderazgo, motivar 

el trabajo en equipo y darle seguridad, dado que refleja la preocupación y acción 

por mejorar la relación y generar un mejor nivel de motivación y satisfacción del  

empleado  con  el  ambiente,  de  tal  forma  que  se  perciba  compromiso  en  

todo  nivel  jerárquico. 

Estas consecuencias también desembocan con la pesquisa de Llaguento (2022) 

en Cajamarca quien encontró relación entre clima organizacional y satisfacción 

laboral (P = 0.037, alfa = 0.05), lo cual es positivo ya que se trata de un fenómeno 

complejo influenciado por una serie de factores como el liderazgo, las relaciones 

interpersonales, las condiciones de trabajo, las políticas y procedimientos y tiene 

un impacto significativo en el satisfacción de los empleados trasladándose a la 

calidad de los servicios que se ofrecen a los ciudadanos 

Aquino et al. (2023) concluyó que existe una gran relación positiva entre el 

ambiente organizativo complacencia laboral Rho = 0,733 en los colaboradores de 

la unidad de servicios jurídicos de la Corte Suprema de Justicia región Lima, esto 

porque hay una gran interrelación entre actividades, gran capacidad de progresar, 

si bien no pueda ser en la institución, es una experiencia valiosa para otras 

instituciones donde la experiencia da grandes ventajas, por ello, a pesar de que 

puede haber congestionamiento, hacinamiento, estar repartido entre múltiples 

oficinas, la experiencia laboral de por si aporta favorablemente al clima 

organizacional. 

Estos efectos coinciden con la teoría filosófica de Chiavenato (2019),  señala que 

el ambiente organizativo es la atmósfera interna de los integrantes de la entidad 

que está íntimamente ligada a la moral de los integrantes determinando el 



27 
 

componente más principal que es las relaciones interpersonales, el 

reconocimiento  vinculadas con a la satisfacción  laboral, la misma que en los 

países emergentes, tener trabajo formal ya es un motivo de satisfacción, la 

existencia de vínculo laboral ya es un factor de satisfacción, que se potencia con 

otras dimensiones como la capacidad de crecer económicamente, 

profesionalmente, lo que requiere de un clima de justicia y reconocimiento. 

Esta indagación también confluyen con la teoría de Pudyaningsih et al. (2020) 

quien señala que los individuos intentan satisfacer sus deseos a partir del empleo, 

lo que tiene especial relevancia cuando se trata de profesiones,  de valores 

sociales, familiares, un empleo, según la empresa da prestigio y valor social a la 

persona, por otro lado, en el caso de la administración pública son servicios que 

tienen valor tanto para la gente común como para empresarios y toda la 

población, además de poder seguir la carrera de funcionario público, esto implica 

que la labor publica tiene que tener el clima adecuado organizacional adecuado 

que permita el desarrollo armonioso de sus miembros. 

 

En base al OE1, se determinó el nivel del entorno laboral en los Servidores 

Jurisdiccionales.  

Sabbagg (2019) señala la importancia del clima organizacional  en encontrando 

que este puede  mejorarse,  mediante políticas de comunicación asertivas, 

empáticas,  justicia e igualdad de trato, justicia laboral y de oportunidades, y por 

ello esta es una propiedad mejorable, esto mejora mucho de acuerdo con el nivel 

de servicios de la entidad, existiendo también factores intervinientes como la 

competencia.  

Esa pesquisa concurre con los hallazgos por Robalino (2019), indica un clima 

favorable desde la perspectiva de comunicación son sus superiores así como 

idónea supervisión y mentoría, aunque solo un  29,75% declararon que sus 

superiores evitan el favoritismo, esto en una variable interviniente en el clima 

laboral, en particular cuando se necesita compromiso del personal y esto tiene 

que valorarse y como tal puede ser origen de favoritismo. 

 

En base al OE2, se determinó el nivel de felicidad por el trabajo en el personal 

jurisdiccional.  
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Navarro (2019) encontró niveles de satisfacción de un 75 % y 25 % muy 

satisfactorio, en el caso del Poder Judicial, es de particular relevancia, por cuanto 

es el liderazgo en la profesión, el alto valor de lo que se gestiona no solo en 

términos económicos sino uno de los bienes más preciados de la sociedad que es 

la justicia, la alta especialización del trabajo, todo ello hace que ya de por si 

haberlo logrado sea un privilegio, y ya es motivo de satisfacción laboral, por otro 

lado, es una institución que brinda estabilidad laboral lo que se fortalece con la 

especialización, la naturaleza del trabajo crea relaciones interpersonales fuertes, y 

reconocimiento y amplia posibilidad de desarrollo profesional. 

En base al OE3, se determinó la vinculación entre los indicadores del entorno 

laboral y la felicidad por el trabajo en los Servidores Jurisdiccionales, 

encontrándose que la dimensión comunicación fue de intensidad alta (Rho = 

0.743, p= 0.000, alfa = 0.05) y las dimensiones justicia y estructura fue de 

intensidad moderada (Rho = 0.498, 0.607; p= 0.005, 0.000; alfa = 0.05). Hallazgos 

que coinciden con la indagación de Alfaro (2019) señala que el clima 

organizacional está vinculado al ambiente y relaciones entre personas, siendo uno 

de los principales factores la comunicación, dado que los trabajos no son 

individuales sino interdependientes, la comunicación y flujo de información es 

fundamental para el desarrollo laboral y con la satisfacción, esto es de especial 

importancia cuando es cordial, clara, empática asertiva, lo que va depender tanto 

de la cultura de sus integrantes como de las políticas de la institución, la misma 

que puede implementar una comunicación cordial y un desempeño que a la larga 

va influir en la satisfacción laboral.  

Valqui (2022) aporta que la justicia en el centro laboral, entendida como trato 

meritorio, igualdad de oportunidades de promoción y desarrollo, estabilidad de 

políticas administrativas, son un tema importante y motivador en el clima laboral y 

en la satisfacción laboral, y es de particular relevancia en la administración pública 

y en el sector justicia, pues permite el ascenso que incrementa el sueldo y el valor 

del funcionario público, siempre  y cuando exista justicia, igualdad de trato, 

meritocracia entré otros muchos factores, la estructura también es importante, 

pues una gran estructura da muchas oportunidades de desarrollo, y promoción, 

por otro lado, en caso de tener una estructura pequeña (como es el caso de los 

distritos y provincias) puede ser muy limitado las expectativas, y según el carácter 
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y meta de los empleados puede llevar a una insatisfacción de no progresar, como 

también estar cómodo, lo que depende del perfil. 

El producto hallado en esta indagación están acordes con el sustento teórico de 

Kumari (2019)  existe un vínculo entre la complacencia laboral y el ambiente 

organizativo, por lo que se conoce los factores que afectan el desempeño y que 

están debidamente relacionados con la complacencia laboral, por lo que hay 

posibilidad de realizar acciones oportunas para mejorar el desempeño, en esencia 

se basa en la actitud que un colaborador muestra hacia sus actividades y 

responsabilidades requiriendo de comunicación y buenas relaciones con sus 

compañeros de trabajo, resilencia para afrontar las adversidades y retos, 

convergiendo entre su trabajo existente y su vivencia. 

Siguiendo esta línea de ideas, es oportuno la contribución teórica de (Obeng 

et al., 2021), el trabajo de los empleados es algo más que la simple actividad que 

realizan, ya que deben relacionarse con sus colegas y jefes, respetar las normas 

y políticas de la comunidad, cumplir los requisitos de rendimiento, hacer frente a 

las condiciones de trabajo, todo ello confluye en una evaluación de la satisfacción 

laboral es una mezcla compleja de muchos componentes del trabajo que se 

resume en un sentimiento inconsciente de percepción y valores de un colaborador 

hacia su puesto de trabajo. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. En base al OG, se utilizó la prueba de normalidad de distribución no normal 

(p<0.05), y para la prueba de hipótesis se empleó la prueba estadística no 

paramétrica Spearman. Se demostró que presenta asociación de intensidad 

alta entre el entorno laboral y felicidad por el trabajo en los Servidores 

Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La Esperanza-Trujillo, 2023 

(Rho = 0.732, p= 0.000, alfa = 0.05).  

 

2. En base al OE1, se identificó el nivel del clima organizacional prevaleciendo 

53.3% (16 colaboradores) en la categoría proactiva, seguido 40.0% (12 

colaboradores) en la categoría contemplativa, y solo 6.7% (2 colaboradores) 

en la categoría indiferente.  

 

3. En base al OE2, se determinó el nivel de satisfacción laboral predominando 

53.3% (16 colaboradores) en la categoría proactiva, seguido 46.7% (14 

colaboradores) en la categoría contemplativa, y ningún colaborador en la 

categoría indiferente.   

 

4. En base al OE3, se comprobó que existe asociación de intensidad alta entre la 

dimensión comunicación y la felicidad por el trabajo en los Servidores 

Jurisdiccionales (Rho = 0.743, p= 0.000, alfa = 0.05). Existe asociación de 

intensidad moderada entre las dimensiones justicia, estructura y la felicidad 

por el trabajo en los Servidores Jurisdiccionales (Rho = 0.498, 0.607; p= 0.005, 

0.000; alfa = 0.05). 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda fomentar la comunicación y la participación, pues los 

servidores deben sentirse escuchados y tener la oportunidad de participar en 

la toma de decisiones, esto contribuye a que se sientan más involucrados en 

la organización y que tengan un mayor sentido de pertenencia.  

 

2. Se recomienda realizar encuestas de clima organizacional de forma periódica 

para identificar los puntos fuertes y débiles del clima actual. 

 

3. Se recomienda promover actividades de integración y formación para fomentar 

el trabajo en equipo y la colaboración. 

 

4. Se recomienda ofrecer oportunidades de desarrollo profesional a través de 

cursos, capacitaciones y programas de formación.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
Medición 

Clima 
Organizacional 
 

Madhura (2021), quien 
señala que es la 
percepción de los 
profesionales sobre el 
entorno en el que 
desarrollan su trabajo. 

Variable alcanzada en 
cuestionario de clima 
organizacional, que cuantifica 
en las dimensiones: 
Comunicación, justicia, 
estructura, en las categorías:  
Indiferente 
Contemplativa 
Proactiva 

Comunicación 

Intercambio de información. 

Intervalo 

Accesibilidad 

Coordinación 

Delegación 

Visión 

Justicia 

Trato 

Ausencia de favoritismo 

Discriminación 

Estructura 

Funciones establecidas 

Distribución de personas 

Niveles jerárquicos definidos 

Satisfacción 
Laboral 

Para Baranidharan 
(2020) es la forma en 
que un empleado se 
siente respecto a su 
ambiente de trabajo, 
los empleados de 
estas instituciones no 
están plenamente 
satisfechos debido a 
los bajos salarios, 
ambientes de trabajo 
inadecuados y mala 
gestión. 

Variable alcanzada en 
cuestionario de satisfacción 
laboral, que cuantifica en las 
dimensiones: Condiciones 
físicas del entorno de trabajo, 
seguridad y estabilidad laboral, 
relaciones interpersonales, 
reconocimiento, desarrollo 
personal y profesional, en las 
categorías:  
Indiferente 
Contemplativa 
Proactiva  

Condiciones físicas 
del entorno de 
trabajo 

Instalaciones y equipos actualizados 

Intervalo 

Satisfacción con el salario 

Horario adecuado 

Capacitación constante 

Condiciones ergonómicas 

Espacio de trabajo adecuado 

Seguridad y 
estabilidad laboral 

Estabilidad laboral 

Adecuado periodo de prueba 

Relaciones 
interpersonales 

Descansos y periodos de almuerzos 

Espíritu de camaradería 

Control de actitudes negativas 

Reconocimiento 
Política de reconocimientos 

Reconocimiento del grupo 

Desarrollo personal 
y profesional 

Oportunidad de crecimiento 
profesional 

Desarrollo de carrera 



 
 

Anexo 2. Matriz de consistencia 

TITULO: Clima organizacional y satisfacción laboral en los Servidores Jurisdiccionales del Módulo Básico de Justicia de La 

Esperanza-Trujillo, 2023. 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensión Metodología 

GENERAL 
¿Cuál es la relación entre 
el clima organizacional y 
satisfacción laboral en los 
Servidores 
Jurisdiccionales del 
Módulo Básico de Justicia 
de La Esperanza-Trujillo, 
2023? 
 
ESPECIFICAS 
¿Cuál es el nivel del clima 

organizacional en los 
Servidores 
Jurisdiccionales del 
Módulo Básico de 
Justicia de La 
Esperanza-Trujillo, 
2023? 

¿Cuál es el nivel de 
satisfacción laboral en 
los Servidores 
Jurisdiccionales del 
Módulo Básico de 
Justicia de La 
Esperanza-Trujillo, 
2023? 

¿Cuál es la relación entre 
las dimensiones del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral en 

GENERAL 
Determinar la relación entre 
el clima organizacional y 
satisfacción laboral en los 
Servidores Jurisdiccionales 
del Módulo Básico de 
Justicia de La Esperanza-
Trujillo, 2023. 
 
ESPECIFICAS 
Determinar el nivel del clima 

organizacional en los 
Servidores 
Jurisdiccionales del 
Módulo Básico de Justicia 
de La Esperanza-Trujillo, 
2023. 

Determinar el nivel de 
satisfacción laboral en los 
Servidores 
Jurisdiccionales del 
Módulo Básico de Justicia 
de La Esperanza-Trujillo, 
2023. 

Determinar la relación entre 
las dimensiones del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
Servidores 
Jurisdiccionales del 
Módulo Básico de Justicia 

GENERAL 
Existe relación entre el clima 
organizacional y satisfacción 
laboral en los Servidores 
Jurisdiccionales del Módulo 
Básico de Justicia de La 
Esperanza-Trujillo, 2023. 
 
ESPECIFICAS 
Existe relación entre la dimensión 

comunicación y la satisfacción 
laboral en los Servidores 
Jurisdiccionales del Módulo 
Básico de Justicia de La 
Esperanza-Trujillo, 2023.  

Existe relación entre la dimensión 
justicia y la satisfacción laboral 
en los Servidores 
Jurisdiccionales del Módulo 
Básico de Justicia de La 
Esperanza-Trujillo, 2023.  

Existe relación entre la dimensión 
estructura y la satisfacción 
laboral en los Servidores 
Jurisdiccionales del Módulo 
Básico de Justicia de La 
Esperanza-Trujillo, 2023.  

Clima 
Organizacional 

Comunicación Tipo: Básica 
Enfoque: 
Cuantitativa 
Diseño: 
Correlacional 
 
Población: 30 
colaboradores del 
Módulo Básico de 
Justicia del Distrito 
de La Esperanza. 
Muestra: 
Conveniencia 
 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: 

clima 
organizacional 

satisfacción 
laboral 

Justicia 

Estructura 

 

Satisfacción 
Laboral 

Condiciones 
físicas del entorno 
de trabajo 

Seguridad y 
estabilidad laboral 

Relaciones 
interpersonales 

Reconocimiento 

Desarrollo 
personal y 
profesional 

 



 
 

  

los Servidores 
Jurisdiccionales del 
Módulo Básico de 
Justicia de La 
Esperanza-Trujillo, 
2023? 

 

de La Esperanza-Trujillo, 
2023.  

 



 
 

Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de clima organizacional 

 

 

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Datos personales: 

Edad:_________ Sexo:_________________ Fecha:_________________ 

Indicaciones: 

A continuación encontrará un cuestionario de preguntas referidas al clima 

organizacional, el cual le rogamos que resuelva con toda veracidad. 

Las preguntas serán respondidas de acuerdo con las siguientes alternativas: 

 

Totalmente 
de acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

1 2 3 4 5 

 

En el cuestionario, marque con una x la alternativa que crea conveniente. 

 

N° Ítems 
ALTERNATIVAS 
1 2 3 4 5 

01 
Los jefes me mantienen informado acerca de temas y cambios 
importantes. 

     

02 Los jefes comunican claramente sus expectativas.      

03 
Se puede formular cualquier pregunta razonable a los jefes y 
recibir una respuesta directa. 

     

04 Los jefes coordinan los procesos de manera eficiente.      

05 
Los jefes hacen un buen trabajo en la asignación y coordinación 
de las personas y sus funciones. 

     

06 
Los jefes confían en que la gente hace un buen trabajo sin tener 
que supervisarla continuamente. 

     

07 
En esta institución a las personas se les da bastante 
responsabilidad. 

     

08 
Los jefes tienen una visión clara de hacia dónde va la 
organización y cómo lograrlo. 

     

09 
Todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento 
especial. 

     

10 
Recibo un buen trato, independientemente de mi posición en la 
empresa. 

     

11 Los jefes evitan el favoritismo.      
12 Aquí el personal es tratado en forma justa independientemente de      



 
 

su edad. 

13 
Aquí el personal es tratado en forma justa independientemente de 
su raza. 

     

14 
Aquí el personal es tratado en forma justa independientemente de 
su sexo. 

     

15 
De ser tratado injustamente, se tiene la oportunidad de ser 
escuchado y de recibir un trato justo. 

     

16 
Las funciones que desempeñan en un área no tienen duplicidad 
con la de otras áreas. 

     

17 
Se distribuye el personal de manera equitativa en las diferentes 
áreas de la institución. 

     

18 Se conoce el organigrama de la institución.      

 

  



 
 

Cuestionario de satisfacción laboral 

 

Escala valorativa “Satisfacción laboral” 

 

Se le pide responder con absoluta libertad este cuestionario anónimo, pues sus 

respuestas serán estrictamente confidenciales y de uso académico. 

Instrucciones: A continuación, se le pide responder a cada una de las preguntas 

eligiendo una sola opción de respuesta y marcando con una “X" el valor de la 

opción que se ajuste más a su percepción su opinión, de acuerdo con el cuadro 

de valoración siguiente: 

 

Totalmente 
insatisfecho 

Medianamen
te 

Insatisfecho 

Ni satisfecho/ 
ni 

insatisfecho 

Medianamen
te 

Satisfecho 

Totalment
e 

Satisfecho 

1 2 3 4 5 

 

N° Ítems 

Opción de 
respuesta 

1 2 3 4 5 

Condiciones físicas del entorno de trabajo 

1 
Las instalaciones y equipos con los que cuenta el Ministerio 
Público 

     

2 El salario que percibe como trabajador      

3 
La adecuación de su horario de trabajo establecido por el 
Ministerio publico 

     

4 
Los espacios de capacitación en el área en que usted 
labora 

     

5 La comodidad del mobiliario que hace uso para trabajar      
6 La confortabilidad y adecuación del espacio de trabajo      

Seguridad y estabilidad laboral 

7 
La percepción de la estabilidad laboral en el Ministerio 
Público 

     

8 
La confianza que otorga la institución con el periodo de 
prueba 

     

Relaciones interpersonales 

9 Las políticas de descansos y periodos de almuerzas      
10 La práctica de un sincero espíritu de camaradería      

11 
La capacidad de control de actitudes negativas de los 
compañeros de trabajo 

     

Reconocimiento 

12 
La política de reconocimientos que brinda la 
institución hacia los empleados eficientes 

     

13 El reconocimiento del grupo que se brinda a quienes      



 
 

alcanzan logros institucionales 

Desarrollo personal y profesional 

14 
El interés de la institución en el desarrollo de carrera 
de los empleados 

     

15 
La perspectiva de ascenso que existe en el lugar 
donde labora 

     

 

 

 

Muchas gracias por su participación! 

 

 

 

 

 

  



 
 

Anexo 4. Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional 

 

1. Nombre del instrumento: 

Cuestionario de clima organizacional. 

2. Autor original:(Robalino, 2019) 

3. Adaptación: Francisco Alexander Gavidia Gavidia. 

4. Administración: Individual 

5. Duración: 15 minutos 

6. Usuarios: Colaboradores del Módulo Básico de Justicia del Distrito de La 

Esperanza 

7. Puntuación y escala de calificación: Según escala 

 

Escala de ítem: 

Totalmente de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Totalmente en 
desacuerdo 

1 2 3 4 5 

 

 

Escala de dimensión: 

Dimensión Ítems Rango 
Categoría 
% escala 

Comunicación 8 8-40 Indiferente 0-50% 

Contemplativa 
+50% – 

75% 

Proactiva +75% 
 

Justicia 7 7-35 

Estructura 3 3-15 

   

 

Escala de variable: 

Dimensiones Ítems Rango 
Categoría 
% escala 

3 18 18-90 

Indiferente 0-50% 

Contemplativa 
+50% – 

75% 

Proactiva +75% 

 



 
 

Ítems: 

D
im

e
n

s
ió

n
 

Indicador 
 

Ítems 
C

o
m

u
n
ic

a
c
ió

n
 

Intercambio 
de 
información. 

1 
Los jefes me mantienen informado acerca de temas y 
cambios importantes. 

2 Los jefes comunican claramente sus expectativas. 

Accesibilidad 3 
Se puede formular cualquier pregunta razonable a los jefes y 
recibir una respuesta directa. 

Coordinación 
4 Los jefes coordinan los procesos de manera eficiente. 

5 
Los jefes hacen un buen trabajo en la asignación y 
coordinación de las personas y sus funciones. 

Delegación 
6 

Los jefes confían en que la gente hace un buen trabajo sin 
tener que supervisarla continuamente. 

7 
En esta institución a las personas se les da bastante 
responsabilidad. 

Visión 8 
Los jefes tienen una visión clara de hacia dónde va la 
organización y cómo lograrlo. 

J
u
s
ti
c
ia

 

Trato 
9 

Todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento 
especial. 

10 
Recibo un buen trato, independientemente de mi posición en 
la empresa. 

Ausencia de 
favoritismo 

11 Los jefes evitan el favoritismo. 

Discriminación 

12 
Aquí el personal es tratado en forma justa 
independientemente de su edad. 

13 
Aquí el personal es tratado en forma justa 
independientemente de su raza. 

14 
Aquí el personal es tratado en forma justa 
independientemente de su sexo. 

15 
De ser tratado injustamente, se tiene la oportunidad de ser 
escuchado y de recibir un trato justo. 

E
s
tr

u
c
tu

ra
 

Funciones 
establecidas 

16 
Las funciones que desempeñan en un área no tienen 
duplicidad con la de otras áreas. 

Distribución 
de 

personas 
17 

Se distribuye el personal de manera equitativa en las 
diferentes áreas de la institución. 

Niveles 
jerárquicos 
definidos 

18 Se conoce el organigrama de la institución. 

 

  



 
 

Anexo 5. Ficha técnica del cuestionario de satisfacción laboral 

 

1. Nombre del instrumento:  

Cuestionario de satisfacción laboral.  

2. Autor original: (Fernández et al., 1995) 

3. Adaptación: (Sabbagg, 2019) 

4. Administración: Individual 

5. Duración: 10 minutos 

6. Usuarios: Colaboradores del Módulo Básico de Justicia del Distrito de 

La Esperanza 

7. Puntuación y escala de calificación: Según escala 

 

Escala de ítem: 

Totalmente 
insatisfecho 

Medianament
e 

Insatisfecho 

Ni satisfecho/ 
ni insatisfecho 

Medianamente 
Satisfecho 

Totalmente 
Satisfecho 

1 2 3 4 5 

 

Escala de dimensión: 

Dimensión Ítems Rango 
Categoría 
% escala 

Condiciones físicas del entorno de 
trabajo 

6 6-30 

Indiferente 0-50% 

Contemplativa 
+50% – 

75% 

Proactiva +75% 
 

Seguridad y estabilidad laboral 2 2-10 

Relaciones interpersonales 3 3-15 

Reconocimiento 2 2-10 

Desarrollo personal y profesional 2 2-10 

   

 

Escala de variable: 

Dimensiones Ítems Rango 
Categoría 
% escala 

5 15 15-75 

Indiferente 0-50% 

Contemplativa 
+50% – 

75% 

Proactiva +75% 

 



 
 

Ítems: 

D
im

e
n

s
ió

n
 

Indicador 
 

Ítems 
C

o
n
d
ic

io
n
e
s
 f

ís
ic

a
s
 d

e
l 
e
n
to

rn
o
 

d
e
 t

ra
b
a
jo

 
 

Instalaciones y 
equipos 
actualizados 

1 
Las instalaciones y equipos con los que cuenta el 
Ministerio Público 

Satisfacción con 
el salario 

2 El salario que percibe como trabajador 

Horario 
adecuado 

3 
La adecuación de su horario de trabajo establecido por 
el Ministerio publico 

Capacitación 
constante 

4 
Los espacios de capacitación en el área en que usted 
labora 

Condiciones 
ergonómicas 

5 La comodidad del mobiliario que hace uso para trabajar 

Espacio de 
trabajo 

adecuado 
6 La confortabilidad y adecuación del espacio de trabajo 

S
e
g
u
ri
d
a
d
 

y
 

e
s
ta

b
ili

d
a

d
 l
a
b
o
ra

l Estabilidad 
laboral 

7 
La percepción de la estabilidad laboral en el Ministerio 
Público 

Adecuado 
periodo de 

prueba 
8 

La confianza que otorga la institución con el periodo de 
prueba 

R
e
la

c
io

n
e
s
 

in
te

rp
e
rs

o
n
a
le

s
 

 

Descansos y 
periodos de 
almuerzos 

9 Las políticas de descansos y periodos de almuerzas 

Espíritu de 
camaradería 

10 La práctica de un sincero espíritu de camaradería 

Control de 
actitudes 
negativas 

11 
La capacidad de control de actitudes negativas de los 
compañeros de trabajo 

R
e
c
o
n
o
c
i

m
ie

n
to

 Política de 
reconocimientos 

12 
La política de reconocimientos que brinda la institución 
hacia los empleados eficientes 

Reconocimiento 
del grupo 

13 
El reconocimiento del grupo que se brinda a quienes 
alcanzan logros institucionales 

D
e
s
a
rr

o
llo

 

p
e
rs

o
n
a
l 
y
 

p
ro

fe
s
io

n
a
l Oportunidad de 

crecimiento 
profesional 

14 
El interés de la institución en el desarrollo de carrera de 
los empleados 

Desarrollo de 
carrera 

15 
La perspectiva de ascenso que existe en el lugar donde 
labora 

 

 

 

 

 

  



 
 

Anexo 6. Validación por juicio de expertos. 

 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 



 
 

 

 

  



 
 

Anexo 7. Validación en confiabilidad del Cuestionario de clima 

organizacional 

La presente validación se llevó a cabo mediante una encuesta piloto en 10 

colaboradores del Módulo Básico de Justicia del Distrito el Porvenir. 

Los resultados fueron procesados para determinar el coeficiente Alfa de Cronbach 

de los resultados de las preguntas se procesaron en el software Estadístico SPSS 

V. 22. Y se detallan en la siguiente tabla. 

 

Tabla. 

Resultados de procesamiento de 10 encuestas para determinar la confiabilidad de 

las preguntas mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. 

 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,815 18 

 
Dado que el coeficiente hallado es 0.815 > 0.8 se concluye que el test y las 

preguntas son altamente confiable. 

 
Estadísticas de total de elemento 

Ítems 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

Los jefes me mantienen 

informado acerca de temas y 

cambios importantes. 

63,60 72,267 -,440 ,831 

Los jefes comunican claramente 

sus expectativas. 
63,80 63,289 ,770 ,798 

Se puede formular cualquier 

pregunta razonable a los jefes y 

recibir una respuesta directa. 

63,70 67,789 ,269 ,814 

Los jefes coordinan los procesos 

de manera eficiente. 
64,10 60,322 ,547 ,797 

Los jefes hacen un buen trabajo 

en la asignación y coordinación 

de las personas y sus funciones. 

64,20 59,067 ,734 ,788 

Los jefes confían en que la gente 

hace un buen trabajo sin tener 

que supervisarla continuamente. 

64,00 56,889 ,727 ,784 



 
 

En esta institución a las personas 

se les da bastante 

responsabilidad. 

64,10 64,322 ,417 ,806 

Los jefes tienen una visión clara 

de hacia dónde va la organización 

y cómo lograrlo. 

64,30 63,567 ,369 ,808 

Todos tenemos la oportunidad de 

recibir un reconocimiento 

especial. 

65,60 67,156 ,086 ,823 

Recibo un buen trato, 

independientemente de mi 

posición en la empresa. 

65,10 73,433 -,290 ,848 

Los jefes evitan el favoritismo. 64,60 73,822 -,277 ,858 

Aquí el personal es tratado en 

forma justa independientemente 

de su edad. 

63,20 55,511 ,892 ,775 

Aquí el personal es tratado en 

forma justa independientemente 

de su raza. 

63,80 57,733 ,583 ,793 

Aquí el personal es tratado en 

forma justa independientemente 

de su sexo. 

63,50 56,278 ,851 ,778 

De ser tratado injustamente, se 

tiene la oportunidad de ser 

escuchado y de recibir un trato 

justo. 

63,50 56,278 ,851 ,778 

Las funciones que desempeñan 

en un área no tienen duplicidad 

con la de otras áreas. 

63,80 57,733 ,583 ,793 

Se distribuye el personal de 

manera equitativa en las 

diferentes áreas de la institución. 

63,50 56,278 ,851 ,778 

Se conoce el organigrama de la 

institución. 
64,20 62,844 ,242 ,820 

 
 



 
 

  



 
 

Anexo 8. Validación en confiabilidad del cuestionario de satisfacción laboral 

La presente validación se llevó a cabo mediante una encuesta piloto en 10 

colaboradores del Módulo Básico de Justicia del Distrito el Porvenir. 

Los resultados fueron procesados para determinar el coeficiente Alfa de Cronbach 

de los resultados de las preguntas se procesaron en el software Estadístico SPSS 

V. 22. Y se detallan en la siguiente tabla. 

 

Tabla. 

Resultados de procesamiento de 10 encuestas para determinar la confiabilidad de 

las preguntas mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. 

 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,885 15 

 
Dado que el coeficiente hallado es 0.885 > 0.8 se concluye que el test y las 

preguntas son altamente confiable. 

 

 
Estadísticas de total de elemento 

Ítems 
Media de escala si 
el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala 
si el elemento se 

ha suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 
si el elemento se 

ha suprimido 

Las instalaciones y equipos con 
los que cuenta el Ministerio 

Público 

55,80 47,289 -,406 ,902 

El salario que percibe como 
trabajador 

56,00 40,222 ,780 ,873 

La adecuación de su horario de 
trabajo establecido por el 

Ministerio publico 

55,90 43,878 ,271 ,887 

Los espacios de capacitación en 
el área en que usted labora 

56,10 36,767 ,872 ,863 

La comodidad del mobiliario que 
hace uso para trabajar 

56,20 37,956 ,867 ,866 

La confortabilidad y adecuación 

del espacio de trabajo 
56,00 35,111 ,965 ,857 

La percepción de la estabilidad 
laboral en el Ministerio Público 

56,10 41,433 ,879 ,876 

La confianza que otorga la 
institución con el periodo de 

prueba 

56,10 36,322 ,927 ,860 

Las políticas de descansos y 
periodos de almuerzas 

57,60 39,822 ,305 ,896 

La práctica de un sincero espíritu 
de camaradería 

55,80 47,289 -,406 ,902 

La capacidad de control de 

actitudes negativas de los 
compañeros de trabajo 

55,80 47,289 -,406 ,902 



 
 

La política de reconocimientos 

que brinda la institución hacia los 
empleados eficientes 

55,40 34,267 ,876 ,860 

El reconocimiento del grupo que 
se brinda a quienes alcanzan 
logros institucionales 

55,80 35,956 ,754 ,867 

El interés de la institución en el 
desarrollo de carrera de los 
empleados 

55,70 35,344 ,786 ,865 

La perspectiva de ascenso que 
existe en el lugar donde labora 

55,70 35,344 ,786 ,865 

 

 

 

 
 

 



 
 

Anexo 9. Base de datos 

Base de datos clima organizacional 

 
Comunicación Justicia Estructura 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

P1 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 

P2 4 5 5 3 3 4 5 5 4 5 3 5 4 5 5 1 1 1 

P3 5 5 4 5 2 4 4 4 1 2 4 5 5 4 1 4 4 5 

P4 4 3 1 3 3 5 2 3 4 5 5 5 1 2 5 5 1 5 

P5 3 1 2 4 5 1 2 4 3 5 5 1 1 5 3 2 3 2 

P6 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 

P7 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 

P8 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 

P9 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 4 3 2 

P10 2 2 3 3 2 3 2 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4 3 

P11 3 3 2 3 2 2 2 2 4 2 2 4 4 3 2 3 4 2 

P12 4 4 4 3 2 4 2 2 2 4 2 3 3 3 4 3 2 2 

P13 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 2 2 4 3 2 

P14 2 2 2 4 3 2 3 2 2 3 4 3 3 2 3 2 4 3 

P15 2 2 3 3 3 3 3 4 4 2 2 4 4 3 2 3 4 2 

P16 3 2 3 4 3 4 4 2 2 2 2 3 2 4 2 4 3 4 

P17 3 4 2 2 4 3 4 2 2 4 3 4 3 2 3 2 3 2 

P18 4 5 4 5 4 5 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 

P19 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 

P20 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 3 

P21 5 5 4 5 4 4 5 4 4 3 3 3 4 2 2 4 3 4 

P22 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 

P23 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 3 

P24 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 

P25 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 

P26 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 

P27 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 

P28 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 

P29 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

P30 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 

 

 

  



 
 

Base de datos satisfacción laboral 

 
Condiciones físicas del 

entorno de trabajo 

Seguridad 
y 

estabilida
d laboral 

Relaciones 
interpersonale

s 

Reconocimient
o 

Desarrollo 
personal y 
profesiona

l 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

P1 5 5 4 4 5 5 5 4 5 2 2 5 3 5 1 

P2 4 5 5 5 4 5 1 5 1 4 4 1 1 1 2 

P3 1 1 4 5 4 4 3 4 5 4 1 1 1 4 2 

P4 1 2 2 2 3 4 1 3 5 1 2 4 5 1 4 

P5 5 2 3 2 5 3 3 2 4 3 3 2 3 2 5 

P6 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 4 

P7 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 4 4 3 4 

P8 3 2 3 3 2 3 3 4 2 2 3 3 4 4 4 

P9 3 3 2 3 3 3 2 4 2 2 2 3 4 4 4 

P1
0 

3 2 2 2 3 2 4 3 3 3 3 4 4 3 4 

P1
1 

3 2 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 4 4 4 

P1
2 

4 4 2 2 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 

P1
3 

3 2 4 3 4 2 4 2 4 4 4 3 3 4 4 

P1
4 

2 2 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 

P1
5 

4 2 4 4 2 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 

P1
6 

4 5 4 5 4 5 4 4 4 3 2 2 4 4 3 

P1
7 

4 2 5 4 5 4 5 4 2 3 4 3 4 4 4 

P1
8 

4 5 4 5 5 4 4 5 4 3 4 4 5 5 5 

P1
9 

5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 

P2
0 

4 4 5 4 5 5 4 5 4 3 4 5 4 5 4 

P2
1 

5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

P2
2 

4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 

P2
3 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 

P2
4 

4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 

P2
5 

5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 

P2
6 

4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 

P2
7 

4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 

P2
8 

5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 

P2
9 

5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 

P3
0 

4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 



 
 

Anexo 10. Prueba de Normalidad de datos 

 

Prueba de normalidad:  

Ho: Presenta distribuciones normales. 

H1: No presenta distribuciones normales.  

 

Tabla 10: Prueba es tadís tica d e dist ribuci ones de lo s te mas cli ma o rga nizacio nal y s atisfa cción l abo ral. 

Prueba estadística de distribuciones de los temas clima organizacional y 

satisfacción laboral. 

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 
Comunicación ,744 30 ,000 
Justicia ,753 30 ,000 
Estructura ,803 30 ,000 
CLIMA ORGANIZACIONAL ,732 30 ,000 
Estado físico del contexto 
laboral 

,725 30 ,000 

Protección y permanencia 
profesional 

,732 30 ,000 

Interacción social ,751 30 ,000 
Incentivos ,706 30 ,000 
Mejora individual y 
profesional 

,656 30 ,000 

SATISFACCIÓN LABORAL ,637 30 ,000 

Nota. Fuente procesamiento de datos de encuestas clima organizacional y 

satisfacción laboral.  

 

Se aprecia que p= 0.000 < 0.05 se acepta la H1, NO PRESENTA 

DISTRIBUCIONES NORMALES. 

 

  


