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Resumen 

 

La investigación tuvo como objetivo: Identificar cómo se relaciona la satisfacción 

laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, 

Lambayeque - 2022. Este estudio fue de tipo básico, nivel descriptivo, 

correlacional, no experimental y transversal uso como técnica una encuesta y 

como instrumento un cuestionario. Se hizo una muestra a 71 trabajadores 

administrativos los resultados fueron: El nivel de la satisfacción laboral es medio, 

56.34% y alto 43.66%. El nivel de la cultura organizacional es medio 60.56% y 

alto 38.03% en un nivel alto. No existe una correlación significativa entre la 

dimensión satisfacción en el trabajo y la variable cultura organizacional, Sig. = 

0,609 > 0.05. Si existe correlación significativa entre la dimensión buenas 

condiciones laborales y la variable cultura organizacional Sig. = 0,021 < 0.05. Si 

existe una correlación significativa entre la dimensión relaciones interpersonales 

y la variable cultura organizacional, Sig. = 0,034 < 0.05. Conclusión: No existe 

correlación significativa entre las variables satisfacción laboral y cultura 

organizacional, en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022 la 

Sig. = 0,288 > 0.05, aceptándose la hipótesis nula y rechazándose la afirmativa. 

 
Palabras clave: Satisfacción laboral, cultura organizacional, satisfacción en el trabajo 

y buenas condiciones laborales 
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Abstract 

 

The objective of the research was to identify the relationship between job 

satisfaction and organizational culture in the district municipality of Pimentel, 

Lambayeque - 2022. This was a basic, descriptive, correlational, non- 

experimental and cross-sectional study using a survey technique and a 

questionnaire as an instrument. A sample of 71 administrative workers was made 

and the results were: The level of job satisfaction is medium, 56.34% and high, 

43.66%. The level of organizational culture is medium 60.56% and high 38.03% 

at a high level. There is no significant correlation between the job satisfaction 

dimension and the organizational culture variable, Sig. = 0.609 > 0.05. If there is 

a significant correlation between the good working conditions dimension and the 

organizational culture variable, Sig. = 0.021 < 0.05. If there is a significant 

correlation between the interpersonal relations dimension and the organizational 

culture variable, Sig. = 0.034 < 0.05. Conclusion: There is no significant 

correlation between the variables job satisfaction and organizational culture in the 

District Municipality of Pimentel, Lambayeque - 2022, Sig. = 0.288 > 0.05, 

accepting the null hypothesis and rejecting the affirmative hypothesis. 

 
Keywords: Job satisfaction, organizational culture, job satisfaction and good 

working conditions. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En palabras de Gonzáles (2016) la OIT manifestó que en el 2016 que en la 

Unión Europea el estrés laboral afecta a 40 millones de trabajadores, pero solo el 

26% de las organizaciones europeas han adoptado medidas para reducirlo. Según 

la OIT, factores como competitividad, rendimiento y largas horas de trabajo 

contribuyen de forma negativa al entorno laboral, es decir a que este sea más 

estresante, y consecuentemente, sea mayor la insatisfacción laboral. 

Gestión RH Solución Integral (2018), el bienestar del empleado, y el 

desarrollo de la capacidad productiva de cada país, depende de mejorar la calidad 

del trabajo. En el mercado laboral, se ha determinado que la satisfacción laboral 

influye en la motivación y felicidad de los empleados, convirtiéndolos en 

trabajadores más productivos, creativos, con capacidad para trabajar en equipo, 

adaptables fácilmente al cambio y con mayor tolerancia al estrés. Además, nos 

dice que la satisfacción laboral influye directamente en su vida personal, el 40% 

de los colaboradores logran la satisfacción laboral al realizar su trabajo; así como 

el 88% demuestra interés por mejorar su ambiente laboral. Bajo esta línea de 

ideas, nos señala que según la encuesta Randstad workmonitor Q3 2018, se 

determinó que la SL en los colaboradores más alta se obtuvo en México con un 

82%, siguiendo la India con 81% y los Estados Unidos 80%; por otro lado, el nivel 

más alto de insatisfacción laboral ocurrió en Japón 44% y Hong Kong 46%. 

Por otro lado, a nivel nacional se estima que un 76% de los colaboradores 

de las organizaciones no se encuentra satisfecha en su entorno laboral, según 

Info capital Humano (2016), es en razón a que el 22% de los entrevistados 

manifestaron que el trabajo es desafiante, el 20% no considera que el clima laboral 

sea bueno, 19% señaló que no tienen un líder como jefe, 10% reconoce que la 

empresa no reconoce ni retribuye sus logros, y el 7% no tienen posibilidad de 

ascenso. 

A nivel local, en atención al contexto en donde se desarrollará este trabajo 

de investigación, debemos considerar que las municipalidades son entidades que 

buscan el desarrollo y bienestar de su comunidad; sin embargo, se ven 

influenciados por factores que retrasan este objetivo, toda vez que de la 

aproximación que se tuvo con los colaboradores de la Municipalidad distrital de 
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Pimentel, departamento de Lambayeque, durante el 2022, se advierte una 

desorganización a nivel interno en la atención de sus funciones, lo que conlleva al 

retraso de sus labores y cumplimiento de metas; en muchos casos esto es una 

consecuencia directa de las condiciones laborales, la percepción del trabajador 

con su puesto de trabajo, el sentimiento de pertenencia del trabajador, entre otros; 

que de forma conjunta hace referencia al grado de la satisfacción laboral y cultura 

organizacional que puede existir dentro de la entidad objeto de estudio. 

Para fines de este trabajo de investigación, debemos priorizar y analizar 

cómo es que se relacionan estas dos variables para garantizar la productividad 

como empleados en Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022. Por 

lo que, se tiene como justificación teórica que, al ser las Municipalidades entidades 

que deben garantizar la calidad del servicio al ciudadano; para tal fin muchas de 

ellas implementan sistemas de reconocimiento que a su vez fomenta la motivación 

y consecuente satisfacción laboral en los colaboradores, obteniendo el máximo 

desarrollo y potencial del personal. Además, como justificación práctica, en la 

actualidad para el cumplimiento de metas institucionales, dependerá de grado de 

Satisfacción Laboral y la identificación que los colaboradores tengan con la 

entidad, es así que deberán aplicarse estrategias motivacionales que permitan 

identificar el nivel de Satisfacción Laboral y Cultura Organizacional, y logren un 

eficaz desempleo del personal. Por último, como justificación metodológica, el 

determinar cómo se relacionan las variables objeto de la investigación, se aplicó 

la metodología cuantitativa al ser un método que busca la recopilación y análisis 

de datos que se obtienen a través de distintas fuentes, en razón a que se 

considerara un grupo determinado de trabajadores aplicando como instrumento la 

encuesta tipo cuestionario, a fin de determinar de forma numérica la relación entre 

las variables. 

De lo descrito en los párrafos anteriores, podemos inferir que la 

problemática que pueda surgir en la gestión interna de Municipalidad distrital de 

Pimentel, Lambayeque, se puede atribuir al clima organizacional en relación con 

la satisfacción laboral de sus trabajadores; entonces: ¿Qué relación existe entre 

la satisfacción laboral y la cultura organizacional en la municipalidad distrital de 

Pimentel, Lambayeque - 2022? 
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De lo cuestionado se plantea el siguiente objetivo general: Identificar cómo 

se relaciona la Satisfacción Laboral y la Cultura Organizacional en la Municipalidad 

distrital de Pimentel, Lambayeque - 2022; los objetivos específicos para esta 

investigación son: Identificar el nivel de la SL en la municipalidad distrital de 

Pimentel, Lambayeque – 2022. Identificar el nivel de la Cultura Organizacional 

Cultura Organizacional en la municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 

2022. Conocer la relación entre la dimensión satisfacción en el trabajo con la 

variable Cultura Organizacional en la municipalidad distrital de Pimentel, 

Lambayeque – 2022. Identificar la relación entre la dimensión buenas condiciones 

laborales con la variable Cultura Organizacional en la municipalidad distrital de 

Pimentel, Lambayeque – 2022. Conocer la relación entre la dimensión relaciones 

interpersonales y la variable Cultura Organizacional en la municipalidad distrital de 

Pimentel, Lambayeque – 2022. 

 
Se tiene como hipótesis general: Existe relación directa y significativa entre la SL y 

la CO en la municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022; y como 

hipótesis específicas: El nivel de la SL en la municipalidad distrital de Pimentel, 

Lambayeque – 2022, es alto. El nivel de la CO en la municipalidad distrital de 

Pimentel, Lambayeque – 2022, es alto. Existe relación directa y significativamente 

entre la dimensión satisfacción en el trabajo con la variable CO en la municipalidad 

distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022. Existe correlación directa y significativa 

entre dimensiones de buenas condiciones laborales y variables de CO en distritos 

y municipios. Pimentel, Lambayeque-2022. Existe una correlación directa y 

significativa entre la dimensión interpersonal y la variable CO en la ciudad de 

Lambayeque Pimentel 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
En la elaboración del presente informe es necesario recoger antecedentes 

más sobresalientes que sustenten los resultados de mi investigación. 

Siendo así, a nivel nacional se han considerado los siguientes 

antecedentes: 

Tenemos a Huamán & Pedraza (2019) sobre su trabajo de investigación, que 

tiene como objetivo identificar qué relación existe con las variables CO y SL en los 

servidores públicos de una Municipalidad de Abancay - 2014, empleando un 

método deductivo, con un enfoque cuantitativo, con un nivel de investigación 

correlacional – descriptivo, de diseño no experimental – transaccional, empleando 

una población de 308 servidores públicos, y con una muestra representativo de 171 

servidores públicos, aplicando como instrumentos la encuesta; obteniendo como 

resultados de estudio fue que existe un grado moderado de relación entre CO y SL, 

manifestando que las dimensiones entre las variables es positiva, por lo que 

mientras incrementa el fortalecimiento de CO será proporcional al incremento de la 

SL de los colaboradores de la Municipalidad, asimismo se determinó que existe 

una relación positiva entre los valores de la institucionales y aquellos factores 

motivacionales y de higiene de los trabajadores. 

Bajo este contexto, se tiene a Córdova (2020) que manifiesta en su 

investigación sobre la relación de la CO y SL de los colaboradores de la 

Municipalidad de Tarapoto - 2020, siendo el diseño de investigación básica, con 

un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental; con una población de 50 

trabajadores de las áreas que conforman la municipalidad de San Martín, muestra 

de un total de 50 trabajadores, aplicando como técnica la encuesta tipo 

cuestionario, brindando los expertos su validación; en donde se obtuvo como 

resultado que la CO tiene una relación significativa con la SL de los trabajadores 

de dicho municipio, concluyéndose que existe una relación entre dichas variables, 

que el nivel de CO es moderada siendo necesario conocer los valores 

institucionales, y con respecto a la SL, se concluyó que el nivel de relación es 

moderada, advirtiéndose que los trabajadores se encuentran satisfechos con el 

trabajo que ejecutan dentro de la entidad. 
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Por último, debo manifestar lo señalado por Huarco (2021), en donde se 

tuvo como objetivo identificar qué relación existe entre CO y SL de los 

colaboradores de una Gerencia Regional de Cusco - 2021, en donde se tuvo como 

método de investigación tipo aplicada – cuantitativa, de diseño no experimental 

transversal, con una población de 50 trabajadores, aplicando la técnica de la 

encuesta tipo cuestionario, brindando el jurado de expertos su validez y 

confiabilidad; en donde se obtuvo que de forma general se tiene una relación 

significativa y fuerte entre las variables de investigación, sin embargo, solo el 4%de 

los trabajadores señalan que la CO es muy débil, un 54% la considera débil. 42% 

señala que es fuerte, pero el 0% expreso que fuera muy fuerte; concluyéndose la 

existencia de una relación significativa con las variables (CO y SL), y sus 

dimensiones. 

A nivel internacional he considerado como antecedentes para esta 

investigación, los siguiente: 

Según Nemati & Behnia (2022). El objetivo de este estudio es investigar los 

factores sociales que afectan al compromiso organizativo de los empleados del 

municipio de Teherán. El método de esta investigación es de tipo encuesta y 

correlación. La población estadística de este estudio son todos los empleados del 

municipio de Teherán. El método de muestreo es aleatorio simple y el tamaño de 

la muestra es de 240 personas. La herramienta de recogida de datos e información 

es un cuestionario, el índice de fiabilidad (alfa de Cronbach) de las variables de la 

investigación se sitúa entre 0,80 y 0,92, lo que indica la correlación y el 

alineamiento interno de los ítems. Para comprobar las hipótesis se utilizaron el 

coeficiente de correlación de Pearson, la prueba t, la regresión multivariante, el 

análisis de la varianza y el análisis de trayectorias. Los resultados del análisis de 

hipótesis indican que hay una relación directamente correlacional entre los factores 

sociales, la SL, la CO y el compromiso organizativo en el municipio de Teherán. 

Los resultados de la regresión muestran que el 0,239 de los cambios se explican 

por las variables independientes y que las variables de satisfacción laboral y 

cultura organizativa son las que más influyen en el aumento del compromiso 

organizativo. La variable de satisfacción en el trabajo es la que tiene el mayor efecto 

directo e indirecto sobre el compromiso organizativo. 
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Berlin et al. (2022) Este estudio tiene como objetivo ver cómo la CO afecta 

la SL en la Policía Satreskrim de Pekanbaru. Además, este estudio también 

analizará la interacción de las dos variables, en atención a que determinará cómo 

la política organizacional media la influencia de la CO en la SL. Este tipo de 

investigación es la investigación explicativa. La población fue un total de 95 

personas miembros de la policía de Pekanbaru. El análisis de datos en este estudio 

utilizó SEM-PLS. Con base en el procesamiento de datos, se encontró que hay 

hábitos que se han convertido en una cultura en la Policía de la Ciudad de 

Pekanbaru que determinarán las buenas o malas percepciones de su personal 

sobre el comportamiento político en la organización. Además, la comprensión del 

comportamiento político de su personal está influenciada por la cultura adoptada 

por la Policía de Pekanbaru. Sin embargo, el estudio presenta como limitación la 

falta de tamaño de la población utilizada. Por lo que se sugiere a más 

investigadores examinar la cultura organizacional de Hofstede (1984) por 

indicador, para que pueda explicar con más detalle la influencia de cada indicador 

cultural en la política organizacional y la satisfacción laboral. 

Jankelová et al. (2021) Tuvo como finalidad examinar el contexto de 

creencias, valores y normas de la cultura organizacional diversa (DOC) y el 

comportamiento de trabajo innovador (IWB) a través del efecto mediador del clima 

de trabajo en equipo, que media y modera estos efectos directos. Se utilizó la 

prueba de Sobel para efectos de mediación. Se utilizaron una serie de análisis de 

regresión para confirmar la hipótesis propuesta. El efecto de mediación se estimó 

correctamente. El efecto directo de las creencias, valores y reglas de DOC ha 

mejorado IWB. Resultados: El clima de trabajo en equipo como factor de mediación 

debilita el efecto directo de una cultura organizacional. Las creencias, los valores 

y las reglas de la cultura diversa en las oficinas son los puntos de partida para el 

comportamiento innovador de los empleados. Por tanto, es necesario trabajar con 

determinación y paulatinamente para aumentar la eficacia del trabajo en equipo, 

que está claramente asociado positivamente a la pertenencia heterogénea, 

introduciendo mecanismos para reducir la incertidumbre en el reconocimiento inicial 

de las diferencias individuales y aumentar el apoyo a su alteridad y singularidad. 
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Ahora, entre las teorías sobre la variable SL, tenemos: 

 
Para Cuadra & Veloso (2007) quien cita a Bravo, Peiró y Rodríguez, 1996; 

los que consideran que es necesario asignarle un enforque mayor al concepto de 

SL, siendo este una actitud o conjunto de actitudes que una persona puede 

desarrollar sobre su experiencia y situación de trabajo. Puede entenderse como 

una faceta general o específicas; entendiendo a la satisfacción dentro de esta 

última perspectiva a los aspectos particulares referidos a: la remuneración, el 

trabajo, la supervisión, las oportunidades de ascenso, a los beneficios laborales, 

a las prácticas organizacionales y a las relaciones interpersonales entre los 

colaboradores. 

Con ello podemos advertir que, desde esta perspectiva, se entiende a la 

satisfacción laboral como algo más que la realización de tareas en el entorno de 

trabajo, sino comprende el desenvolvimiento con los demás trabajadores (jefes y/o 

directivos), comprometerse con los valores de la institución. Por lo que las 

perspectivas a las que hace referencia en el párrafo previo son complementarias 

y buscan una óptima SL. 

Además, con respecto a lo argumentado por García (2010) en su 

investigación sobre SL, quien citó a Robbins, 1998; define la SL como el conjunto 

de actitudes del individuo con respecto a su trabajo, que aquellos que se sienten 

satisfechos con su puesto de trabajo demuestran actitudes positivas, por el 

contrario, quien se expresa con actitudes negativas, se relaciona con la 

insatisfacción laboral. 

Por lo que, se puede concluir que la SL es el proceso de aprendizaje que 

pretende interrelacionar las subjetividades del colaborados, las características de 

la actividad encomendada y el entorno laboral en general. 

Por otro lado, en palabras de Vallejo (2010) quien cita a F. Herzberg, plantea 

en su teoría de dos factores, la existencia de factores intrínsecos/motivacionales, 

que contemplan variables propias como: los sentimientos de logros, el 

reconocimiento, la responsabilidad y el progreso. Asimismo, como factores 

extrínsecos/higiénicos, ampara las variables como: las condiciones laborales, el 

salario, las relaciones interpersonales, la supervisión, las 
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políticas y la estructura administrativa. 

 
Por lo que para la evaluación de la SL debe analizarse cada uno de estos 

aspectos con la finalidad de determinar si se cuenta con trabajadores satisfechos 

y motivados dentro de la organización en razón a la labora que desempeña en su 

puesto de trabajo. 

Sustenta Yañez et al. (2010) quienes citan a F. Herzberg en su teoría de 

dos factores, una de las teorías más relevantes sobre la SL y de la psicología 

organizacional; manifiesta que las relaciones interpersonales entre los 

trabajadores y los supervisores son factores que influyen en la insatisfacción 

laboral, con un escaso impacto en la SL. 

De lo comentado previamente, se advierte que las relaciones 

interpersonales son un factor positivo y significativo en cuanto a la SL; siendo así 

la existencia de un liderazgo organizacional influye positivamente en las actitudes 

de los colaborades, entre ellos la SL. 

Así llegamos a lo contemplado por Gómez (2013) quien cita a Locke, 1976; 

señala la existencia de tres movimientos enfocados en los factores que son 

influyentes en la SL. Primero, sobre la dirección científica, respaldada por Taylor, 

1986; busca la ciencia para el desarrollo de las actividades del trabajo, es decir 

con un interés principal en las condiciones físicas del trabajo, como: ventilación, 

descanso, etc, y el modo de reducción de la fatiga. Segundo, sobre las relaciones 

humanas, que es representada por Mayo, 1945; indica que existe un impacto 

directo de las relaciones sociales sobre el rendimiento de los colaboradores, que 

se contradice con la primera de las perspectivas, toda vez que la productividad no 

depende de las condiciones laborales, por el contrario hace referencia a los 

comportamientos de los trabajadores dentro de la organización; es así que dentro 

de este contexto, se advierten cuatro líneas que demuestran el comportamiento de 

los colaboradores en su entorno laboral; la primera línea se refiere a cómo las 

relaciones sociales impactan en los grupos de trabajo; como segunda línea, el 

liderazgo en relación con la motivación en los trabajadores, influenciados por un 

líder; la tercera línea pone énfasis sobre las características de los trabajadores y 

su comportamiento en la organización; y por último la cuarta línea, tiene relevancia 
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psicológica, en atención a las necesidades de los colaboradores y su satisfacción. 

Tercero, sobre el desarrollo por el trabajo; entendiendo esta vertiente como la 

conexión entre las condiciones laborales – físicas y psicológicas, y 

motivacionales,identificando de esta forma la influencia de los aspectos físicos del 

trabajo y personales de los colaboradores. 

Al respecto, Sánchez (2014), que al expresar las palabras de Lawler, 1973, 

quien respalda la teoría de la motivación de Lawler y Porter, 1967; sustenta la 

importancia de la relación entre expectativas-recompensas, siendo estos los 

responsables para analizar los niveles de satisfacción o insatisfacción laboral. 

Concluyéndose que, de obtener un rendimiento mayor a lo esperado, el trabajador 

demuestra un estado de SL. Asimismo, precisa que la recompensa no solo se 

entiende como remuneración, al contrario, recae en ascensos, reconocimiento de 

logros, entre otros. 

En razón a lo expresado en el párrafo anterior, se advierte que si el resultado 

es inverso al esperado por el trabajador demuestra un grado de insatisfacción 

laboral. 

Por último, De la Cruz (2020) quien respalda la teoría de Meliá y Peiró, 1989; 

manifiesta que la SL es una dimensión actitudinal la misma que determina la 

satisfacción a través de dimensiones como: la supervisión, condiciones físicas, 

prestaciones, satisfacción por el trabajo mismo, y la colaboración. 

Con respecto a las dimensiones que aborda la Satisfacción Laboral, de 

forma sistemática el tesista sustentará las siguientes dimensiones que De la Cruz 

(2020) hace referencia su trabajo de investigación sobre lo que aborda Meliá y 

Peiró, 1989: 

Intrínseca del trabajo, hace referencia a la satisfacción que otorga el trabajo 

por sí mismo, así como aquellas oportunidades que el trabajo otorga como 

desarrollar o destacar las habilidades del colaborador; así como determinar los 

objetivos y/o metas a alcanzar; esta será analizada por el tesista como la 

satisfacción en el trabajo. 

Las prestaciones, esta dimensión aborda en qué nivel la institución respeta 
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el convenio con el colaborador, la forma en qué se desarrolla el trabajo, la 

remuneración percibida, las oportunidades de ascenso y formación que ofrece; en 

este caso el tesista analizará este aspecto como las remuneraciones y 

oportunidades de ascenso que ofrece el trabajo. 

Ambiente físico, hace referencia a las condiciones físicas y el aspecto del 

entorno laboral como: el aseo, la higiene y salubridad, la ventilación y la 

iluminación. Por lo que, el tesista abordará este aspecto como buenas condiciones 

laborales. 

Participación, en esta dimensión la autora hace referencia a la colaboración 

en las decisiones grupales, sobre el área o tarea propia para la realización del 

trabajo. Supervisión, relativo a la forma en cómo un superior juzga las labores 

designadas, el comportamiento del supervisor (recibidas y frecuencia de 

supervisión), el apoyo de los superiores a sus colaboradores, las relaciones 

interpersonales con los jefes, y a la equidad del trato entre los colaboradores. 

Ambas dimensiones, serán estudiadas por el tesista como relaciones 

interpersonales. 

Es así como dentro de las teorías sobre la variable CO, tenemos: 

 
Nos dice Suàrez et al. (2020) quienes citan a Simon, 1988; en la teoría del 

comportamiento, donde se demuestra que el individuo es capaz de tomar 

decisiones basadas en su conocimiento y en el ambiente, limitando de esta forma 

las alternativas; recalcando de esta forma la importancia de las condiciones 

biológicas, elementos sociales y motivación de los sujetos, afirmándose que la 

cooperación entre colaboradores tiene una denotación psicológica y social. 

Por lo que, se puede advertir de esta teoría la influencia de factores sociales 

y psicológicos para una toma de decisiones que afecten el trabajo grupal, 

entiéndase la interacción entre los colaboradores con aspectos psicológicos 

(factores subjetivos que influyen en su comportamiento para la realización de 

labores – productividad). 

Asimismo, y siguiendo lo expresado por Suàrez et al. (2020) quien defiende 

la teoría de Maslow, 1991, sobre relaciones humanas, que parafraseando señala 
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que el ser humano dentro de la organización debe ser visto como un individuo que 

más allá de realizar su trabajo de forma monótona y mecanizada, debe ser 

influenciada por factores motivacionales que destaquen la importancia del rol que 

desempeña como parte de un equipo de trabajo. 

Además, tenemos dentro de las teorías citadas por Suàrez et al. (2020), a 

la teoría del desarrollo organizacional, misma que es respaldada por Bolaños, 

2011, en donde se advierte que además de aspecto como la estructura, normas y 

procedimientos internos de la organización, también comprende aquellos como la 

identidad, el sentimiento de pertenencia, logros y cultura de la organización. 

Por último, en palabras de Suàrez et al. (2020) quien cita a Nonaka y 

Takeuchi, 1995, al respecto de su teoría de gestión del conocimiento, resaltaron el 

crear conocimiento como motor de innovación, siendo fundamental el rescatar las 

características de cada individuo dentro de la organización, aspectos que pueden 

motivar el proceso de creación del conocimiento. 

Ahora, abordaremos las dimensiones de la variable CO, las que se tendrán 

en cuenta aquellas que plasma Aguilar (2020) quien ampara lo abordado por 

Smirchich, 1983, la cultura como organización, entendida como una estructura, 

misma que debe contemplar aspectos que sus individuos rescaten de ella como: 

símbolos, celebraciones o disposiciones del espacio físico de la organización. 

Asimismo, en palabras de Aguilar (2020) quien cita a Schein, 1985, señala 

que la CO corresponde a las soluciones que brindan los colaboradores de la 

institución sobre los problemas colectivos efectivos y potenciales; es decir se debe 

entender como la forma en cómo se relacionan los trabajadores y la forma en que 

canalizan, piensan y perciben los problemas que se advierten en la entidad. 

Bajo este contexto, tenemos lo abordado por Reyes & Moros (2019) quien 

no dice que parte de la CO es reconocer que la organización no es estática, y que 

se ve influenciada por distintos factores, entre ellas la identidad, misma que se ve 

influenciada por un sentido de pertenencia, aceptación y compresión, generando 

una identidad a los miembros, mismos que se comprometen de forma emocional 

y laboral con la organización. 
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En atención al marco conceptual sobre SL, nos dice Sumantri et al (2022) 

La satisfacción laboral es un rasgo subjetivo, resultado de las conclusiones 

basadas en la comparación de lo que reciben los empleados y su trabajo con lo 

que se espera, se desea y se examina como apropiado o a lo que tienen derecho 

(Hu et al., 2019). Los factores comunes que se incluyen son los supervisores, los 

salarios actuales, las oportunidades de promoción y las relaciones con los colegas 

(Rustiarini et al., 2019). Estos factores se imprimen en una escala de libro y luego 

se suman para crear una puntuación global de satisfacción laboral (Granziera & 

Perera, 2019). La satisfacción en el trabajo es también un proceso para lograr los 

niveles de motivación de los empleados, ser más productivos en el trabajo, y una 

forma de empleo de los trabajadores que es impulsada por la satisfacción de sus 

necesidades, es decir una relación positiva con la SL y la motivación (Ayalew et 

al., 2019) (Kadir & Amalia, 2017). Como afirman (Staempfli & Lamarche, 2020) los 

empleados se sentirán satisfechos en el trabajo si los aspectos del trabajo y los 

aspectos de sí mismos pueden ser alentados y viceversa. Si no se pueden 

fomentar estos aspectos, los empleados se sentirán insatisfechos. 

Además, Díaz & Barra (2017) nos dice que la SL tiene numeras 

concepciones, entre las que más resaltan con las que se refieren a la persona y al 

rol que desempeña, siendo para tal fin importante recalcar las facetas que 

incluyen: la SL intrínseca, relacionada con la naturaleza laboral y las percepciones 

del colaborados en su puesto de trabajo; y la SL extrínseca, que relaciona el salario 

con las prestaciones que se brindan en la organización. Bastardo (2015) nos dice 

que debe entenderse como la actitud de los individuos hacia su trabajo. En general, 

esta actitud es una evaluación, opinión o juicio que expresan sobre los objetos, 

personas o hechos. Entonces, la SL es la evaluación, juicio u opinión de los 

individuos frente a su trabajo, y sobre las circunstancias que lo rodean. 

En palabras de Ramos et al. (2020) se debe definir el trabajo a nivel 

personal y social, como un requisito para identificar los niveles de satisfacción 

laboral; siendo así el trabajo contempla factores socioeconómicos y psicológicos, 

por lo que trabajar dentro de una organización no se trata solo de un ambiente 

físico, por el contrario, también comprende al individuo como aquel que se 

desempeña a cambio de una remuneración; y más aún que confluyen aspectos 
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emocionales y psicológicos. 

 
En palabras de Rodas & Pérez (2021) la SL representa una preparación 

mental del trabajador antes de la realización de su trabajo, debiéndose encontrar 

en un buen estado emocional con adecuadas condiciones físicas del entorno 

laboral, a fin de lograr una disposición positiva del individuo en la ejecución de sus 

labores; lo que consecuentemente resulta una mejor productividad para la 

institución, y compromiso con la meta propuesta. 

Esto refleja la influencia de las actitudes, sentimientos y emociones 

positivos del colaborador que, en conjunto con un adecuado ambiente laboral, se 

logra un equilibrio personal para la realización de sus funciones. 

Nos dice Palomino (2021) sobre la importancia de la SL, que los 

colaboradores se mantengan contentos en la institución, se refleja en la mejora del 

rendimiento en general en la institución, entre los principales motivos se tiene: 

disminución del sentimiento de ausencia, y rotación del personal. 

Siendo así se garantiza un beneficio directo a la entidad, ello porque hay 

mayor productividad, la efectividad al contar con personal leal y feliz; y los 

trabajadores respaldan sus intereses en el óptimo desempeño de su trabajo. 

Es importante resaltar a Umasangadji et al. (2022) quien precisa que la 

gestión de los recursos humanos es uno de los instrumentos importantes para que 

toda organización para alcanzar sus diversos objetivos. Sumual et al. (2020) 

afirman que los recursos humanos también influyen en el apoyo y el desarrollo de 

una empresa concreta para su innovación. Además, el rendimiento también puede 

verse a partir de expresiones como producción, eficiencia y eficacia que siempre 

se asocian a la productividad (Wau, 2022). Sin embargo, desde el punto de vista 

empírico y teórico, las variables de rendimiento están influidas por diversos 

factores, entre ellos la CO y la SL. Las conclusiones de las investigaciones de 

Purnamasari (2019) y Hoiron et al. (2019) mostraron que el impacto de la cultura 

organizacional en el rendimiento de los empleados tiene una fuerte relación 

positiva. Además, los resultados de la investigación de Menaka & Chandrika 

(2015) también presentan una relación positiva entre la cultura organizativa y el 

rendimiento de los empleados de las grandes empresas de ropa. La investigación 
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de Inuwa (2016) implica que la satisfacción laboral afecta positiva y 

significativamente al rendimiento de los empleados. Además, en teoría, la cultura 

organizativa también afecta a la satisfacción laboral. 

Hanif, Y. (2020) La cultura de la empresa está estrechamente relacionada 

con el comportamiento en el lugar de trabajo y el desempeño de los empleados. 

Según un estudio de Sanjaya (2018) que examinó el impacto de la motivación 

laboral en el desempeño de los colaboradores desde una perspectiva económica, 

se ha demostrado que la motivación laboral impacta significativamente en el 

desempeño de los empleados. Basado en Riski et al. (2018) Sobre cómo impacta 

la SL en el desempeño de los colaboradores, basado en Jamaluddin et al. 

concluyeron que existe una asociación fuerte y significativa entre la SL y el 

desempeño de los colaboradores. (2017) sobre el impacto de la CO en el 

desempeño de los empleados, mostró que el impacto de la CO es significativo en 

el desempeño de los empleados. 

Ahora, en cuanto a definiciones conceptuales sobre CO; nos dice Abad & 

López (2015) que debe ser entendida como metáfora raíz, ello en razón a que no 

debe ser analizada por factores económicos o materiales, por el contrario, debe 

ser estudiada desde la perspectiva de factores expresivos y simbólicos, tal como 

sustenta Smircich, 1983 aspectos cognitivos, simbolismo y estructuralismo, quien 

es citado por el autor. 

Asimismo, la CO nos dice Pedraza et al. (2015) debe ser estudiada desde 

el conjunto de experiencias internas y externa que los colaboradores han 

vivenciado dentro de la organización, implementándose para ellos las estrategias 

que garantizan su colaboración dentro de la organización. 

Nos dice Carrillo (2016) en atención a lo expresado por Ródriguez, 2009 

sobre CO, señala que les entendida como un subsistema de aspectos como la 

organización y el contexto, resaltando siete características de importancia para 

determinar el rendimiento de los trabajadores dentro de la entidad: innovación, 

resultados, orientación a las personas, equipos, agresividad y estabilidad. 

Asimismo, Yopan et al. (2020) quien parafrasea a Kast y Rosenzweig, 2003; 

la CO debe entenderse como el conjunto de creencias y valores compartidos por 
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los que conforman una organización, su definición incluye aspectos orientados a 

la colaboración, como las decisiones y actividades que los empleados requieren 

de la organización. Estos tienen un impacto relevante en el comportamiento dentro 

de la gestión de una organización. 

Así es que Cordero et al. (2022) manifiesta que con la finalidad de evaluar 

los valores y/o creencias de la organización, y a fin de fortalecer sus 

procedimientos de comunicación, se deben reforzar a través de un plan de acción, 

haciéndolos viables y vigentes; entendiendo la comunicación como un factor 

fundamental para el cambio de la CO, así como fomentar la competitividad y 

estrategias organizacionales. 

 

Sumantri et al. (2022) señala que un estudio empírico realizado por (Meng & 

Berger 2019) mostró que los factores organizacionales clave (CO y alto desempeño 

de los gerentes) influyen en la SL general de los profesionales, que se centró en 

investigar el efecto general de la mediación laboral. Sill et al. (2017) investigaron la 

relación entre la confiabilidad de la empresa y la CO y la SL. También vale la pena 

señalar que la CO es importante en cómo incrementa la SL y el desempeño de los 

colaboradores (Kim & Chung, 2019), (Dong & Phuong, 2018), (Bangish et al., 2016). 

(Haerani et al., 2020) analizaron los efectos de la integración estructural individual 

y organizacional y la justicia organizacional en el compromiso organizacional, la SL, 

el comportamiento de ciudadanía organizacional y el rendimiento de los 

trabajadores. 

La CO a menudo es definido como valores, símbolos que una entidad 

entiende, haciendo que los individuos de la misma se sientan parte de ella, 

construyendo relaciones que hacen que los colaboradores se diferencien de los 

demás. (Bisbey et al., 2021). La CO se define como un marco cognitivo que incluye 

las actitudes, valores, normas y respeto mutuo de los miembros de una 

organización (Kadir y Amalia 2017). La CO asume que los grupos aprenden 

resolviendo problemas de adaptación externa e integración interna (Nurkholis et al., 

2020). Los grupos organizados de personas que comparten objetivos, creencias y 

valores comunes pueden medirse por el impacto motivacional de la CO, teniendo a 

consecuencia un aspecto positivo para fomentar la formación en la motivación. 
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V1 

 

(Ayalew et al., 2019), (Rubel). et al., 2020), (Staempfli & Lamarche, 2020), (Wang 

et al., 2020). 

III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
3.1.1. Tipo de investigación 

 
Actualmente el trabajo tiene una orientación básica, de tipo 

cuantitativo, que en palabras de Alvarez (2020) se sustenta como aquella 

cuyo único objetivo es incrementar el conocimiento de una realidad 

concreta. 

Asimismo, tiene su alcance es descriptivo, que según Nieto (2018) 

en razón a que busca recopilar datos e información sobre las propiedades 

y/o características, aspectos y/o dimensiones de personas e instituciones. 

Por último, es correlacional, en razón a lo sustentado por Chaux et 

al. (2020) quien cita a Sampieri, 2014; toda vez que el interés de esta 

investigación es conocer el nivel de relación entre las variables, en el caso 

en concreto entre SL y la CO. 

3.1.2. Diseño de investigación 

 
Esta investigación es no experimental, que en palabras de Alvarez 

(2020) el tesista no manipulará las variables. 

Siguiendo la posición de Alvarez (2020) el tipo de investigación es 

transversal, en atención a que las variables son medidas una sola vez y 

con dicha información se realiza el análisis en un momento específico. 

Es así que el diseño considera es como se aprecia a continuación: 

 
 

 
M 

 
 

V2 

Donde: 

M = Muestra 

V1 = Satisfacción laboral 
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V2 = Cultura organizacional 

r = correlación entre ambas variables 

 
3.2. Variable y operacionalización 

 
 Definición conceptual 

Variable 1: Satisfacción Laboral. 

Bastardo (2015) precisa que debe de entenderse como la actitud de 

los individuos hacia su trabajo. En general, esta actitud es una avaluación, 

opinión o juicio que expresan sobre los objetos, personas o hechos. 

Entonces, la SL es la evaluación, juicio u opinión de los individuos frente a 

su trabajo, y sobre las circunstancias que lo rodean. 

 
Variable 2: Cultura organizacional. 

 
Según Pedraza et al. (2015) debe ser estudiada desde el conjunto 

de experiencias internas y externa que los colaboradores han vivenciado 

dentro de la organización, implementándose para ellos las estrategias que 

garantizan su colaboración dentro de la organización. 

 Definición operacional 

Variable 1: Satisfacción Laboral. 

Las dimensiones son: Satisfacción en el trabajo, buenas condiciones 

laborales y relaciones interpersonales. 

 
Variable 2: Cultura organizacional. 

Las dimensiones son: Estructura, relación y cooperación, e 

identidad. 

 Escala de medición 

 
Las escalas de medición para las investigaciones cuantitativas a 

emplear para este proyecto de investigación son de intervalo y razón, 

conocidas como escalas numéricas, en razón a la atribución de 

operaciones aritméticas a cada indicador. 
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3.3. Población y muestra 

3.3.1. Población 

 
Se realizará la investigación en la población de una Municipalidad 

distrital de Pimentel, Lambayeque; conformada por 71 trabajadores. 

Sobre los criterios de inclusión y exclusión, en palabras de Manzano 

& García (2016) es relevante su estudio para la identificación de la 

población a quienes se aplicarán los resultados obtenidos. Asimismo, 

señala que es importante su determinación en atención a que los 

resultados se aplicarán a otra población con similares características. 

 Criterios de inclusión 

 
Trabajadores administrativos nombrados y contratados de la MDP, 

Lambayeque. 

 Criterios de exclusión 

 
Trabajadores obreros de la MDP, Lambayeque. 

 
3.3.2. Muestra 

La muestra es considerada como probalística, debido a que Salgado 

(2019) nos dice que se determinará por azar a cada uno de los individuos 

de la muestra. Siendo así, se tomará un total de 71 trabajadores 

administrativos de una Municipalidad distrito de Pimentel, Departamento de 

Lambayeque. 

Dentro de la unidad de análisis, se tomó en consideración a un 

trabajador administrativo de una Municipalidad distrital de Pimentel. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
3.4.1. Técnica 

 
Para esta investigación se empleará la técnica de la encuesta que se 

define como el término medio entre la observación y la experimentación, 

que en palabras de Torres & Salazar (2019) es la misma que es de tipo 

descriptivo con lo que podremos identificar ideas, hábitos, necesidades, 

etc. Sin la opción de modificar la realidad, solo permite la recopilación y 
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presentación de datos. 

 
3.4.2. Instrumento 

 
Instrumento tipo cuestionario, que según Torres & Salazar (2019) 

consiste en la remisión de la información con peguntas necesarias a través 

del correo electrónico o por algún otro medio. Siendo empleado para 

obtener respuesta y participación de los individuos. 

 
Validez 

 
Los expertos validaron los instrumentos de SL y CO, obteniéndose 

resultados con puntuaciones demostrando la validez de mis instrumentos. 

Los expertos consideraron determinados aspectos como: claridad, 

relevancia y pertenencia. (ver anexo 4). 

 

Variable N° 
Especialidad Opinión del experto 

 
1 

GestiónPública Validado 

Satisfacción 
Laboral 

2 
Gestión 

  Pública  
Validado 

 
3 

GestiónPública Validado 

 
1 

GestiónPública Validado 

Cultura 
organizacional 

2 
Gestión 

  Pública  
Validado 

 
3 

GestiónPública Validado 

 
Confiabilidad 

 
Se aplicó la prueba del Alfa de Cronbrach, con la finalidad de obtener la 

confiabilidad en los instrumentos (encuesta tipo cuestionario). 

 
Tabla 1 Fiabilidad del cuestionario satisfacción laboral 

 
Alfa de 

_Cronbach_ 
N de elementos 

0.800630734 71 

Fuente: Elaboración propia 
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Sobre el nivel de confiabilidad de la variable SL es alta 0.80 

 
Tabla 2 Fiabilidad del cuestionario cultura organizacional 

 
Alfa de 

  Cronbach  
N de elementos 

0.89834 71 

Fuente: Elaboración propia 

Sobre el nivel de confiabilidad de la variable CO es alta 0.90 

 
 

3.5. Procedimientos 

Primero, se realizó la matriz de operacionalización de variables, 

misma que concordó con el marco teórico de mi investigación, en cuando a 

las variables objeto de estudio, así como las dimensiones propuestas. 

Posteriormente, se elaboraron los instrumentos que serán aplicados 

a la muestra. 

Luego se procedió a construir una matriz de relevancia para 

determinar en qué medida el   título   del   estudio   se   relacionaba con 

la pregunta que se visualiza, así como los objetivos, hipótesis, población, 

muestra, variables y diseño  de investigación. Posteriormente se 

construyeron los  instrumentos,  uno para  cada variable; estas 

herramientas fueron evaluadas por especialistas en administración pública. 

Al respecto, el instrumento (encuesta  tipo cuestionario) fue 

elaborados con la escala de tipo Likert, ello según Cjahua & Lopez (2019); 

es el grupo de ítems en donde se esbozan juicios o afirmaciones, frente a 

ellas se pide que los individuos reaccionen; asignándose de esta forma una 

numeración. 

Luego los testeamos mediante los cuestionarios ya realizados, así 

como en la prueba alfa de Cronbach, donde se visualizó la confiabilidad de 

los ítems. Asimismo, se han consignado para la variable de SL un total de 

23 ítems divididos en 3 dimensiones. En esta línea de ideas, para la variable 
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de CO, se le asignarán un total de 18 ítems divididos en 3 dimensiones; tal 

como se advierte en la matriz de instrumentos. 

Posterior a ello, ante el representante de la Municipalidad distrital de 

Pimentel, presenté una carta en donde solicité su permiso para la aplicación 

del cuestionario; brindando su autorización, y en conjunto con el jefe de 

Recursos Humanos de la misma entidad, se procedió con aplicar los 

cuestionarios. 

Para la recolección de datos se utilizó encuestas, los datos obtenidos 

fueron ingresados al software SPSS V.24 para su posterior interpretación y 

resultados. 

. 
Tabla 3 Escala de valoración para satisfacción laboral 

 
 

Nivel Intervalo 

Bajo [23- 58] 

Medio [59 - 86] 

Alto [87 - 115] 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tabla 4 Escala de valoración para cultura organizacional 
 
 

Nivel Intervalo 

Bajo [18- 45] 

Medio [46 - 68] 

Alto [69 - 90] 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

 
3.6. Método de análisis de datos 

 
De la recopilación de datos de información que se realizará en una 

Municipalidad distrital de Pimentel, Departamento Lambayeque, en donde 

se aplicará un cuestionario a 71 trabajadores administrativos. 

Se aplicaron las dimensiones de la SL frente a las de la CO para 

analizar los datos, contrastándose ambas variables, verificándose la 

relación que existe entre ellos, se empleó el método de análisis no 

paramétrico, la Purbe de Rho de Sperman. Siendo así, los datos se 
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recopilaron, se ingresaron en SPSS V.24 y los resultados relevantes se 

determinaron    de    acuerdo con los    objetivos     establecidos del estudio 

inmediatamente después de la recopilación. 

3.7. Aspectos éticos 

 
Para este acápite se tienen los principios que expresan Gonzales 

(2015): 

 Beneficencia, siendo el objetivo de este principio el mejorar las 

condiciones de vida y el bien común. 

 No maleficencia, busca el no causar daño en el ejercicio y/o 

desarrollo de la profesión; para el caso en concreto que genere 

ayuda a organizaciones que adviertan insatisfacción en sus 

trabajadores, así como una escasa CO. 

 Justicia, entiéndase como el respeto a los derechos de los que los 

involucrados y que sean tratados con respeto. Para la presente 

investigación, se deberá respetar las apreciaciones de cada uno de 

los autores que se citan a lo largo del desarrollo de este proyecto de 

investigación, bien sea en las citas bibliografías, respetando su 

autoría, como en el apoyo de asesores para la ejecución del 

proyecto. 

 Autonomía, abarca la forma adecuada de comprender la 

información, así como la privacidad de las personas. Es así que, 

para este proyecto de investigación, se deberá respetar la identidad 

de los colaborados que completen el instrumento a emplear, así 

como solicitar a cada uno de los trabajadores que colaboren en este 

proyecto, su apoyo para revelar su identificación y compartir sus 

resultados. 

 Integridad, este aspecto está relacionado con la ética, veracidad y 

transparencia; lo que se evidenciará en la ejecución del proyecto al 

revelar la información fehaciente que resulte a consecuencia de la 

aplicación del instrumento. 
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IV. RESULTADOS: 

 
4.1. Resultados descriptivos 

 
 

Tabla 5 Nivel de la variable satisfacción laboral 

 

Nivel Intervalo frecuencia % 

Bajo [23- 58] 0 0.00% 

Medio [59 - 86] 40 56.34% 

Alto [87 - 115] 31 43.66% 

Total  71 100.00% 
Fuente: Cuestionario satisfacción laboral 

 

 
Interpretación: 

 
 

En la tabla 5, es decir que los trabajadores en sus respuestas reflejaran la influencia 

de las actitudes, sentimientos y emociones del colaborador que, de forma conjunta 

con el ambiente laboral, alcanza el equilibro para la realización de sus funciones. 

Siendo así, se advierte que, ninguno de los trabajadores identifica la SL como un 

nivel bajo, sin embargo, el 56.34% de los mismos manifestaron que dentro de la 

entidad tienen un nivel medio, el 43.66% en un nivel alto; siendo, de acuerdo a los 

resultados que la variable de SL es medio. 

 
Tabla 6 Nivel de la variable cultura organizacional 

 
 

Nivel Intervalo frecuencia % 

Bajo [18- 45] 1 1.41% 

Medio [46 - 68] 43 60.56% 

Alto [69 - 90] 27 38.03% 

Total  71 100.00% 
Fuente: Cuestionario cultura organizacional 

 

 
Interpretación: 

En la tabla 6, es decir aquellos valores y creencias que deben ser compartidas por 

todos los colaboradores de una organización, con la finalidad de fortalecer 
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procedimientos internos; es así que, según los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Pimentel, el 60.56% dijeron que se encuentra en un nivel medio, el 

38.03% en un nivel alto, y solo el 1.41% la calificó como un nivel bajo. Obteniéndose 

como resultados que la variable de CO se encuentra es medio. 

 
 

4.2 Resultados inferenciales 

 

 
Tabla 7 Prueba de normalidad 

 
 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova
 Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V1: Satisfacción Laboral 0.113 71 0.025 0.952 71 0.009 

V2: Cultura Organizacional 0.183 71 0.000 0.937 71 0.002 

a. Corrección de significación de Lilliefors      

Nota: Procesamiento de información SPSSv26.0 

 

 
Interpretación: 

 
 

Se tomó como muestra a 71 trabajadores, por lo que se aplicó el estadístico 

Kolmogorov-Smirnov, se puede observar que las variables tienen una significación 

de de v1= 0.009 < 0.05, v2= 0.002<0.05, debiéndose aplicar el estadístico Rho de 

Spearman. 

 
Hipótesis general 

 
Tabla 8 Correlación entre variables satisfacción laboral y cultura organizacional 

 
 

V1: 
Satisfacción 

laboral 

V2: Cultura 
organizacional 

  Coeficiente 
de 
correlación 

 

1.000 
 

0.128 

Rho de 

Spearman 

V1: Satisfacción 

laboral 

  

Sig. 
(bilateral) 

 
0.288 

 
 

 N 71 71 
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 Coeficiente 
de 
correlación 

 

0.128 
 

1.000 

V2: Cultura 
organizacional 

  

Sig. 
(bilateral) 

0.288 
 

 N 71 71 

Nota: Procesamiento de información SPSSv26.0 

 

 
Interpretación: 

En la tabla 8, el Rho de Spearman es 0.128, Sig. = 0,288 > 0,05. Los resultados 

no muestran una correlación directa y significativa al nivel 0,05; se acepta la 

hipótesis nula y se rechaza la hipótesis positiva, es decir no existe una relación 

directa y significativa entre las variables SL y CO. 

Por tanto, concluimos que no existe una relación significativa entre la variable SL 

y la CO. 

 

Figura 1 
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V1: Satisfacción laboral 
 

Interpretación: 

 
 

Según la figura 1 el “coeficiente de determinación” R2= 0.0294 se expresa que la 

SL se relaciona en un nivel muy bajo 2.84% con la CO, por lo que no hay una la 

relación significativa entre las variables de estudio. 

 
Hipótesis específica 1: 

V
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Tabla 9 Correlación existente entre la dimensión satisfacción en el trabajo con la 
variable cultura organizacional 

 
 

D1: 
Satisfacción en 

el trabajo 

V2: Cultura 
organizacional 

 
D1: 

Satisfacción 
en el trabajo 

Coeficiente 
de correlación 

1.000 0.062 

 Sig. (bilateral)  0.609 

Rho de 
Spearman 

N 71 71 
 Coeficiente 

de correlación 
0.062 1.000 

 V2: Cultura 
organizacional  Sig. (bilateral) 0.609  

  N 71 71 
Nota: Procesamiento de información SPSSv26.0 

 
Interpretación: 

 
 

En la tabla 9, el Rho de Spearman es 0.062, Sig. = 0,609 > 0,05. Los resultados no 

muestran una correlación moderada, directa y significativa al nivel 0,05; por lo que 

se debe aceptar la hipótesis nula, es decir no existe una relación significativa entre 

la dimensión satisfacción en el trabajo y la variable CO, por lo que, corresponde 

rechazar la hipótesis positiva. 

Por lo tanto, concluimos que no existe una relación significativa entre las variables 

de CO y las dimensiones de satisfacción laboral. 

 
Hipótesis específica 2: 

 
 

Tabla 10 Correlación existente entre la dimensión buenas condiciones laborales 

con la variable cultura organizacional 
 

D2: Buenas 
condiciones 

laborales 

V2: Cultura 
organizacional 

 
D2: Buenas 
condiciones 

laborales 

Coeficiente 
de correlación 

1.000 0.021 

 Sig. (bilateral)  0.862 

Rho de 
Spearman 

N 71 71 
 Coeficiente 

de correlación 
0.021 1.000 

 V2: Cultura 
organizacional  Sig. (bilateral) 0.862  

  N 71 71 
Nota: Procesamiento de información SPSSv26.0 
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Interpretación: 

 
 

En la tabla 10, el Rho de Spearman es 0,021 y una Sig. = 0,021 < 0.05. Los 

resultados que nos reflejan es que existe una correlación baja al nivel 0.05; 

aceptándose la hipótesis afirmativa, es decir, existe una relación significativa entre 

la dimensión de buenas condiciones laborales y la variable CO, y corresponde 

rechazar la hipótesis nula. 

Se concluye que existe una correlación significativa entre la variable CO y la 

dimensión buenas condiciones laborales. 

 
Hipótesis específica 3: 

 
Tabla 11 Correlación existente entre la dimensión relaciones interpersonales y la 

variable cultura organizacional 
 

D3: Relaciones 
interpersonales 

V2: Cultura 
organizacional 

 

D3: Relaciones 
interpersonales 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 0,251* 

Sig. (bilateral)  0.034 

Rho de 
Spearman 

N 71 71 

Coeficiente de 
correlación 

0,251*
 1.000 

V2: Cultura 
organizacional Sig. (bilateral) 0.034  

 N 71 71 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).   

 
Interpretación: 

 
 

En la tabla 11, el Rho de Spearman es 0,251* y una Sig. = 0,034 < 0.05 resultados 

que nos reflejan que existe una correlación baja; aceptándose la hipótesis 

afirmativa, es decir que existe una relación significativa entre la dimensión 

relaciones interpersonales y la variable CO, por lo que corresponde rechazar la 

hipótesis nula. 

Por lo que concluimos que existe una correlación significativa entre la variable CO 

y la dimensión relaciones interpersonales 
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V. DISCUSIÓN: 

 
 

5.1. El nivel de la variable SL es medio, según los trabajadores el 56.34% dijeron 

que se encuentra en un nivel medio, el 43.66% en un nivel alto. 

 
Al respecto es importante señalar lo que dice Según Bastardo (2015) refiere 

que debe entenderse la SL como la actitud de los individuos en relación al 

trabajo. En general, esta actitud es una evaluación, opinión o juicio que 

expresan sobre los objetos, personas o hechos. Entonces, la SL es la 

evaluación, juicio u opinión de los individuos frente a su trabajo, y sobre las 

circunstancias que lo rodean. 

 
Asimismo, en palabras de Ramos et al. (2020) se debe definir el trabajo a 

nivel personal y social, como un requisito para identificar los niveles de 

satisfacción laboral; siendo así el trabajo contempla factores 

socioeconómicos y psicológicos, por lo que trabajar dentro de una 

organización no se trata solo de un ambiente físico, por el contrario, también 

comprende al individuo como aquel que se desempeña a cambio de una 

remuneración; y más aún que confluyen aspectos emocionales y 

psicológicos. 

 

 
5.2. El nivel de la variable CO es medio, según los trabajadores 60.56% dijeron 

que se encuentra en un nivel medio, el 38.03% en un nivel alto. 

 

Bajo este contexto, tenemos lo abordado por Reyes & Moros (2019), quien 

no dice que parte de la CO es reconocer que la organización no es estática, 

y que se ve influenciada por distintos factores, entre ellas la identidad, misma 

que se ve influenciada por un sentido de pertenencia, aceptación y 

compresión, generando una identidad a los miembros, mismos que se 

comprometen de forma emocional y laboral con la organización. en palabras 

de Aguilar (2020) quien cita a Schein, 1985, señala que la CO corresponde 

a las soluciones que brindan los colaboradores de la institución sobre los 

problemas colectivos efectivos y potenciales; es decir se debe entender 
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como la forma en cómo se relacionan los trabajadores y la forma en que 

canalizan, piensan y perciben aquellos problemas que se advierten en la 

entidad. Aunado a ello, Purnamasari (2019) y Hoiron et al. (2019) mostraron 

que el impacto de la CO en el rendimiento de los empleados tiene una fuerte 

relación positiva. 

 

Concluyendo podemos decir como Suarez et al. (2020) quienes defiende la 

teoría de Maslow, 1991, sobre relaciones humanas, que parafraseando 

señala que el ser humano dentro de la organización debe ser visto como un 

individuo que más allá de realizar su trabajo de forma monótona y 

mecanizada, debe ser influenciada por factores motivacionales que 

destaquen la importancia del rol que desempeña como parte de un equipo 

de trabajo. 

 
 
 

5.3. No existe una relación significativa entre las dimensiones de SL y la variable 

de CO, el Rho de Spearman es 0.062 y Sig. = 0,609 > 0,05 los resultados   

reflejan la   ausencia   de   relaciones    moderadas, directas y significativas 

al nivel 0,05; aceptándose la hipótesis nula y se rechazándose la positiva. 

 

Al respecto señalamos a Rodas & Pérez (2021) quienes señalan que SL 

representa una preparación mental del trabajador antes de la realización de 

su trabajo, debiéndose encontrar en un buen estado emocional con 

adecuadas condiciones físicas del entorno laboral, a fin de lograr una 

disposición positiva del individuo en la ejecución de sus labores; lo que 

consecuentemente resulta una mejor productividad para la institución, y 

compromiso con la meta propuesta. 

 

Al respecto, Sanchez et al. (2014) que al expresar las palabras de Lawler, 

1973, quien respalda la teoría de la motivación de Lawler y Porter, 1967; 

sustenta la importancia de la relación entre expectativas-recompensas, 

siendo estos los responsables para analizar los niveles de satisfacción o 

insatisfacción laboral. Concluyéndose que, de obtener un rendimiento mayor 
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a lo esperado, el trabajador demuestra un estado de SL. Asimismo, precisa 

que la recompensa no solo se entiende como remuneración, al contrario, 

recae en ascensos, reconocimiento de logros, entre otros. 

 

 
5.4. Existe una correlación significativa entre la dimensión Buenas Condiciones 

de Trabajo y la variable CO, el Rho de Spearman es 0.021* y Sig. = 0,021 

< 0,05 El resultado representa una correlación baja al nivel de 0,05; 

aceptándose la hipótesis positiva y se rechazándose la hipótesis nula. 

 
Es importante señalar a Palomino (2021) sobre la importancia de la SL, que 

los colaboradores se mantengan contentos en la institución, se refleja en la 

mejora del rendimiento en general en la institución, entre los principales 

motivos se tiene: disminución del sentimiento de ausencia, y rotación del 

personal. Siendo así se garantiza un beneficio directo a la entidad, ello 

porque hay mayor productividad, la efectividad al contar con personal leal y 

feliz; y los trabajadores respaldan sus intereses en el óptimo desempeño de 

su trabajo. 

 
Por último, tenemos lo manifestado por Hanif, Y. (2020), quien señala que la 

CO refleja una estrecha relación con el comportamiento en el lugar de 

trabajo y el desempeño de los empleados. 

 
5.5. Existe una relación significativa entre la dimensión relaciones 

interpersonales y la CO, el Rho de Spearman es 0.251* y Sig. = 0,034 

< 0,05 El resultado representa una correlación baja, se acepta la hipótesis 

positiva y se rechaza la hipótesis nula. 

 
 
 

Bajo este contexto, tenemos lo abordado por Reyes & Moros (2019), quienes 

nos dicen que parte de la CO es reconocer que la organización no es 

estática, y que se ve influenciada por distintos factores, entre ellas la 

identidad, misma que se ve influenciada por un sentido de pertenencia, 
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aceptación y compresión, generando una identidad a los miembros, mismos 

que se comprometen de forma emocional y laboral con la organización. 

 

En atención al marco conceptual sobre SL, nos dice Bastardo (2015) que 

debe entenderse como la actitud de los individuos hacia su trabajo. En 

general, esta actitud es una avaluación, opinión o juicio que expresan sobre 

los objetos, personas o hechos. 

 

Entonces, la SL es la evaluación, juicio u opinión de los individuos frente a 

su trabajo, y sobre las circunstancias que lo rodean. Además, Díaz & Barra 

(2017) nos dicen que la SL tiene numeras concepciones, entre las que más 

resaltan con las que se refieren a la persona y al rol que desempeña, siendo 

para tal fin importante recalcar las facetas que incluyen: la SL intrínseca, 

relacionada con la naturaleza laboral y las percepciones del colaborados en 

su puesto de trabajo; y la SL extrínseca, que relaciona el salario con las 

prestaciones que se brindan en la organización. 

 
 
 

5.6. Se concluye que no existe una correlación significativa entre las variables 

SL y CO, el Rho de Spearman es 0,128 y una Sig. = 0,288 > 0.05 resultados 

que nos reflejan que no existe una correlación directa y significativa al nivel 

0.05; aceptándose la hipótesis nula y rechazándose la afirmativa. 

Contrastando estos resultados tenemos a Huamán & Pedraza (2019) sobre 

su investigación que tiene como objetivo determinar la relación entre la CO 

y SL en los servidores públicos de una Municipalidad, empleando un método 

deductivo, es así que los resultados obtenidos en la investigación de estudio 

fue que existe un alto grado de relación entre CO y SL, manifestando que 

las dimensiones entre las variables es positiva, por lo que mientras 

incrementa el fortalecimiento de CO será proporcional al incremento de la 

SL de los colaboradores de la Municipalidad. 

 
Además, Bustos (2020) que teniendo en cuenta su investigación con el 

objetivo general de la identificación de CO y SL en una unidad educativa, 

empleándose el método estadístico con la finalidad de análisis e 
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interpretación de resultados. Concluyéndose que existe una fuerte conexión 

entre las variables objeto de estudio, asimismo, se reconoció una la 

existencia de una relación inmediata y notable con cada uno de los objetos 

específicos de investigación; por lo que el investigador consideró que será 

beneficioso fortalecer las relaciones laborales dentro de la entidad. 

 
Además, con base en el estudio de Sanjaya (2018) Al observar cómo 

impacta la motivación laboral en el rendimiento de los colaboradores desde 

una perspectiva económica, se ha demostrado que la motivación laboral 

tiene un impacto significativo en el desempeño de los empleados. Basado 

en Riski et al. (2018) Sobre el impacto de la SL en el desempeño de los 

colaboradores, basado en Jamaluddin et al. concluyeron que existe una 

asociación fuerte y significativa entre la SL y el rendimiento de los 

colaboradores. (2017) sobre el impacto de la CO en el desempeño de los 

empleados, mostró que la CO tiene un impacto significativo en el rendimiento 

de los colaboradores. Por último, Cordova (2020) que manifiesta en su 

investigación sobre la relación de la CO y SL de los colaboradores de un 

municipio, con un diseño de investigación tipo descriptivo-correlacional; en 

donde se obtuvo como resultado que la CO tiene una relación significativa 

con la SL de los trabajadores de dicho municipio, concluyéndose que la 

relación entre dichas variables es moderada, demostrando que se requiere 

del conocimiento de los valores institucionales. 
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VI. CONCLUSIONES: 

 
6.1 No se encuentra una relación significante entre las variables SL y CO, el Rho 

de Spearman es 0,128 y una Sig. = 0,288 > 0.05 resultados que evidencian 

que no existe una correlación directa y significativa al nivel 0.05; debiendo 

aceptarse la hipótesis nula y rechazar la afirmativa. 

6.2 El nivel de la variable SL es medio, según los trabajadores el 56.34% dijeron 

que es de un nivel medio, el 43.66% en un nivel alto. 

6.3 El nivel de la variable CO es medio, según los trabajadores 60.56% dijeron 

que se encuentra en un nivel medio, el 38.03% en un nivel alto. 

6.4 No existe una correlación significativa entre la dimensión satisfacción en el 

trabajo y la variable CO, el Rho de Spearman es 0,062 y una Sig. = 0,609 > 

0.05 resultados que nos reflejan que no existe una correlación moderada, 

directa y significativa al nivel 0.05; debiendo aceptar la hipótesis nula y 

rechazar la afirmativa. 

6.5 Existe una correlación significativa entre la dimensión buenas condiciones 

laborales y la variable CO el Rho de Spearman es 0,021* y una Sig. = 0,021 

< 0.05 resultados que nos reflejan que existe una correlación baja al nivel 0.05; 

debiendo aceptar la hipótesis afirmativa y rechazar la nula. 

6.6 Existe una correlación significativa entre la dimensión relaciones 

interpersonales y la variable CO, el Rho de Spearman es 0,251* y una Sig. = 

0,034 < 0.05 resultados que nos reflejan que existe una correlación baja; 

debiendo aceptar la hipótesis afirmativa y rechazar la nula. 
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VII. RECOMENDACIONES: 

 
7.1. Se recomienda que los gestores de la MD de Pimentel deben ejecutar 

planes de capacitación, talleres con los trabajadores a nivel administrativo 

con el propósito de fomentar la SL en la institución. 

7.2. Se recomienda promover las políticas institucionales a fin de fomentar la CO 

como parte de la gestión de los altos funcionarios de la MD de Pimentel. 

7.3. Se recomienda a los gestores de la MD de Pimentel realizar evaluaciones 

periódicas sobre SL y CO, para fortalecer su desarrollo y corregir aquellas 

observaciones que comprometan de forma negativa el desempeño de los 

trabajadores con el compromiso con la entidad. 

7.4. Se recomienda a los gestores de la MD de Pimentel, mejorar las 

instalaciones de la institución, que permitan fortalecer y garantizar un buen 

ambiente laboral, con las condiciones laborales adecuadas para el 

desempeño de los trabajadores dentro de su puesto de trabajo; reforzando 

de esta forma su compromiso con la entidad. 

7.5. Se recomienda brindar estímulos positivos a los trabajadores por el buen 

rendimiento dentro de su puesto de trabajo, reforzando las relaciones entre 

los jefes inmediatos y los trabajadores. 
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ANEXOS 



 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
 

 

PROBLEMA GENERAL 
 

OBJETIVO GENERAL 
 

HIPÓTESIS GENERAL 

 

VARIABLES/DIMENSI 
ONES 

 

METODOLOGÍA 

¿Qué relación existe entre la 
satisfacción laboral y la cultura 
organizacional en la municipalidad 
distrital de Pimentel, Lambayeque - 
2022? 

Identificar cómo se relaciona la 
satisfacción laboral y la cultura 
organizacional en la Municipalidad 
distrital de Pimentel, Departamento 
Lambayeque durante el año 2022. 

Existe relación directa y significativa entre 
la satisfacción laboral y la cultura 
organizacional en la municipalidad distrital 
de Pimentel, Lambayeque – 2022. 

 

VARIABLE 1 
Satisfacción laboral 

 
Dimensiones 
Satisfacción en el 
trabajo 
Buenas condiciones 
laborales 
Relaciones 
interpersonales 

 
 

VARIABLE 2 
 

Cultura organizacional 
 

Dimensiones 
Estructura 

Relación y cooperación 
Identidad 

TIPO: 
- Según su finalidad: 

Básica. 
- Según su carácter: Es 

Correlacional. 
- Según su naturaleza: Es 

Cuantitativa. 
 

Diseño: 
No experimental sustantivo 
Correlacional 

 
Método: 
Descriptivo cuantitativo 

 

Población y muestra: 
P: Total 71 trabajadores 
administrativos de una 
Municipalidad distrital de 
Pimentel, Departamento 
Lambayeque durante el 
año 2022 
M: 71 trabajadores 
administrativos de una 
Municipalidad distrital de 
Pimentel, Departamento 
Lambayeque durante el 
año 2022. 

 
Técnicas: Encuesta tipo 
cuestionario 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

- ¿Cuál es el nivel de satisfacción 
laboral en la municipalidad distrital 
de Pimentel, Lambayeque - 2022? 

- ¿Cuál es el nivel de cultura 
organizacional en la municipalidad 
distrital de Pimentel, Lambayeque - 
2022? 

- ¿Cuál es la relación entre la 
dimensión satisfacción en el trabajo 
con la variable cultura organizacional 
en la municipalidad distrital de 
Pimentel, Lambayeque – 2022? 

- ¿Cuál es la relación entre la 
dimensión de buenas condiciones 
laborales con la variable cultura 
organizacional en la municipalidad 
distrital de Pimentel, Lambayeque – 
2022? 

- ¿Cuál es la relación entre la 
dimensión relaciones 
interpersonales con la variable 
cultura organizacional en la 
municipalidad distrital de Pimentel, 
Lambayeque – 2022? 

- Identificar el nivel de la satisfacción 
laboral en la municipalidad distrital 
de Pimentel, Lambayeque – 2022 

- Identificar el nivel de la cultura 
organizacional en la municipalidad 
distrital de Pimentel, Lambayeque – 
2022 

- Conocer la relación entre la 
dimensión satisfacción en el trabajo 
con la variable cultura organizacional 
en la municipalidad distrital de 
Pimentel, Lambayeque – 2022. 

- Identificar la relación entre la 
dimensión buenas condiciones 
laborales con la variable cultura 
organizacional en la municipalidad 
distrital de Pimentel, Lambayeque – 
2022. 

- Conocer la relación entre la 
dimensión relaciones 
interpersonales y la variable cultura 
organizacional en la municipalidad 
distrital de Pimentel, Lambayeque – 
2022 

- El nivel de la satisfacción laboral en la 
municipalidad distrital de Pimentel, 
Lambayeque – 2022, es alto 

- El nivel de la cultura organizacional en 
la municipalidad distrital de Pimentel, 
Lambayeque – 2022, es alto 

- Existe relación directa y 
significativamente entre la dimensión 
satisfacción en el trabajo con la variable 
cultura organizacional en la 
municipalidad distrital de Pimentel, 
Lambayeque – 2022. 

- Existe relación directa y 
significativamente entre la dimensión 
buenas condiciones laborales con la 
variable cultura organizacional en la 
municipalidad distrital de Pimentel, 
Lambayeque – 2022. 

- Existe relación directa y 
significativamente entre la dimensión 
relaciones interpersonales y la variable 
cultura organizacional en la 
municipalidad distrital de Pimentel, 
Lambayeque – 2022 



 
    Instrumentos: 

Cuestionario 
 

Método de análisis de 
datos: 
Método de análisis no 
paramétrico, la Prueba de 
Sperman (rho). 



 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Valoración Final 
Escala de 
medición 

 
 
 
 

 
V.I: 
Satisfacción 
Laboral 

La satisfacción laboral a los fines de 
este estudio fue definida como una 
actitud hacia lo que hace la gente en su 
trabajo. En general, una actitud es una 
evaluación, juicio u opinión hacia un 
referente cualquiera (objetos, personas 
o hechos). Entonces, la satisfacción 
laboral es la evaluación, opinión o el 
juicio del trabajador hacia el referente 
mi propio desempeño laboral (= mi 
trabajo) y las circunstancias que lo 
rodean (ambiente, compañeros, jefe, 
etc.). (Josefina Bastardo, 2014) 

 

La Satisfacción Laboral se 
midió en base a los batos 
recolectados a través de los 
instrumentos, en atención a 
la información que 
brindaron los trabajadores 
municipales encuestados; 
con las variables, 
dimensiones e instrumentos 
– validados por los 
expertos; con la finalidad de 
interpretar los resultados. 

 

 
1. Satisfacción en el 
trabajo 

Autonomía 
Ejecución de funciones 
Habilidades del trabajador 
Compañerismo 

 
 
 

1 = Nunca 
2 = Rara vez 
3 = A veces 
4 = 
Frecuentemente 
5 = Siempre 

 
 
 
 
 
 

Ordinal 

Retribución 
Promoción 
Igualdad y justicia de trato 

3.Buenas 
condiciones 
laborales 

 

Condiciones físicas 
Jornada laboral 

 

4. Relaciones 
interpersonales 

Flexibilidad 
Relación con el jefe 
inmediato 
Gestión del tiempo 

 
 
 
 
 
V.D: Cultura 
Organizacional 

 

La cultura organizacional debe ser 
vista como el conjunto de experiencias 
importantes y significativas tanto 
internas y externas que los individuos 
en una empresa han experimentado e 
implementado estrategias para 
adaptarse a la organización. Producto 
de esto se ha generado una vivencia 
común de lo que los rodea y el lugar 
que ocupan dentro de la organización. 
(Álvarez et al., 2015) 

 

La Cultura Organizacional 
se midió en base a los batos 
recolectados a través de los 
instrumentos, en atención a 
la información que 
brindaron los trabajadores 
municipales encuestados; 
con las variables, 
dimensiones e instrumentos 
– validados por los 
expertos; con la finalidad de 
interpretar los resultados. 

 
 

1. Estructura 

Organización del trabajo 
Establecimiento de metas 
Establecimiento de 
prioridades 
Eficiencia 

 
 

 
1 = Nunca 
2 = Rara vez 
3 = A veces 
4 = 
Frecuentemente 
5 = Siempre 

 
 
 
 

 
Ordinal 

2. Relaciones y 
cooperación 

Queja de asuntos laborales 
Problemas del trabajo 

 

 
3. Identidad 

Iniciativa 
Habilidades laborales 
Propuestas creativas 



 

MATRIZ DE INSTRUMENTOS 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ITEMS 
N° 

ITEMS 
% 

  

S
a
ti

s
fa

c
c
ió

n
 l
a
b

o
ra

l 

 
 
 
 
 
 

Satisfacción en el 
trabajo 

 
Autonomía 

¿Ud. considera que su puesto de trabajo le produce satisfacción? 1 4.34 

¿Considera Ud. que se siente realmente útil con la labor que realice en su puesto de trabajo? 2 4.34 

¿Considera Ud. que tiene libertad de acción para el desempeño de mis funciones? 3 4.34 

Ejecución de funciones ¿Considera Ud. que realiza con interés sus funciones? 4 4.34 

Habilidades del 
trabajador 

¿Considera Ud. que puede desarrollar sus habilidades en su puesto de trabajo? 5 4.34 

 

Compañerismo 

¿Considera Ud. que se fomenta la generación de ideas creativas e innovadoras entre sus compañeros de trabajo? 6 4.34 

¿Considera Ud. que su equipo de trabajo se caracteriza por la solidaridad? 7 4.34 

¿Considera Ud. que es agradable trabajar con sus compañeros de trabajo? 8 4.34 

¿Ud. ofrece ayuda a sus compañeros de trabajo? 9 4.34 

Retribución 
¿Considera Ud. que se siente satisfecho(a) con la remuneración que recibe? 10 4.34 

¿Considera Ud. que la remuneración que percibe es justa con el trabajo que realiza? 11 4.34 

 
Promoción 

¿Considera Ud. que existe la oportunidad de desarrollo profesional dentro de su institución? 12 4.34 

¿Considera Ud. que la institución realiza continuamente actividades que fomenten las habilidades y capacidades 
profesionales y personales de los trabajadores? 

13 4.34 

 

 
Buenas condiciones 

laborales 

 
Condiciones físicas 

¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo en su ambiente laboral son seguras? 14 4.34 

¿Considera Ud. que su entorno laboral representa riesgo para su salud? 15 4.34 

¿Considera Ud. que las condiciones de mi ambiente laboral (climatización, iluminación, ruido, ventilación) facilitan su 
actividad diaria? 

16 4.34 

Jornada laboral 
¿Se siento satisfecho(a) con su horario de trabajo? 17 4.34 

¿Considera Ud. que el horario de trabajo es el adecuado para realizar sus funciones diarias? 18 4.34 

 

 
Relaciones 

interpersonales 

Flexibilidad ¿Considera Ud. que existe flexibilidad con sus horarios cuando son justificados? 19 4.34 

 

Relación con el jefe 
inmediato 

¿Considera Ud. que su jefe inmediato acepta las propuestas de mejora que manifiesten los trabajadores? 20 4.34 

¿Considera Ud. que recibe apoyo de sus jefes superiores? 21 4.34 

¿Considera Ud. que llevarse bien con su jefe inmediato beneficia la calidad de su trabajo? 22 4.34 

¿Considera Ud. que su jefe inmediato informa oportunamente sobre aspectos que puedan afectar su trabajo, a fin de 
mejorarlos? 

23 4.34 

TOTAL 23 100 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ITEMS 
N° 

ITEMS 
% 

 
C

u
lt

u
ra

 

O
rg

a
n

iz
a
c
io

 

n
a
l 

 
 

Estructura 

 
Organización del 

trabajo 

¿Considera Ud. que la institución cuenta con una estructura jerárquica bien definidos? 1 5.55 

¿Considera Ud. que se aplican métodos o procedimientos establecidos en la ejecución de las funciones? 2 5.55 

¿Considera Ud. que las funciones y/o tareas de su puesto de trabajo están de acorde con los requisitos para su 
desempeño? 

3 5.55 

 ¿Considera Ud. que se establecen por área y de forma periódicas el cumplimiento de metas institucionales? 4 5.55 



 
  Establecimiento de 

metas 
¿Considera Ud. que se proponen cronograma de actividades por área para el cumplimiento de metas institucionales? 5 5.55 

 

Eficiencia 

¿Considera Ud. que realiza su trabajo de forma organizada? 6 5.55 

¿Ud. participa en la formulación de objetivos institucionales y en las funciones y/o tareas para su consecución? 7 5.55 

¿Considera Ud. que trabaja como un equipo bien integrado? 8 5.55 

¿Considera Ud. que logra eficientemente las tareas designadas? 9 5.55 

 
 
 

Relación y cooperación 

Queja de asuntos 
laborales 

¿Considera Ud. que toma en consideración la apreciación de los compañeros frente a problemas de comunicación? 10 5.55 

¿Cree Ud. que son consideradas los cuestionamientos a la forma de trabajo interno? 11 5.55 

¿Considera Ud. que los canales de comunicación interna son adecuados? 12 5.55 

 
Problemas del trabajo 

¿Considera Ud. que se buscan soluciones inmediatas cuando alguien manifiesta un problema en la realización de una 
tarea designada? 

13 5.55 

¿Considera Ud. que el jefe inmediato propone soluciones adecuadas frente a los problemas que pueden surgir sin 
mediar sanciones o amonestaciones, y sin antes escuchar a los trabajadores? 

14 5.55 

 
 

Identidad 

Habilidades laborales 
¿Considera Ud. que existe involucramiento de los trabajadores en el desarrollo de la misión institucional? 15 5.55 

¿Considera Ud. que los objetivos logrados son compatibles con la visión y misión de la institución? 16 5.55 

 
Propuestas creativas 

¿Ud. propone y/o plantea nuevas ideas, métodos de desempeño de mis funciones? 17 5.55 

¿Considera Ud. que se le permite aportar ideas creativas para el desarrollo y creación de proyectos y/o sistemas para el 
cumplimiento de las metas trazadas dentro de su entorno de trabajo? 

18 5.55 

TOTAL 18 100 



 

CUESTIONARIO TIPO ENCUESTA 
 

INSTRUMENTO N° 1: CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
 

Solicito unos minutos de su valioso tiempo y disposición para contestar la siguiente 
encuesta, que tiene por objeto determinar el nivel de “Satisfacción Laboral dentro de la 
Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque 2022”, a fin de obtener mayor 

información y analizar los resultados obtenidos; siendo así, se le solicita responder de forma 
objetiva las siguientes preguntas marcando con un (X) los ítems con 5 alternativas, 
marcando una sola vez cada pregunta entre el 1 al 5. Por favor, no deje ningún espacio sin 
marcar. Desde ya se le agradece su colaboración. 

 

 
CRITERIO Nunca Rara vez A veces Frecuentemente Siempre 

PUNTAJE 1 2 3 4 5 

 

 
INFORMACIÓN GENERAL 

1 Género Masculino  Femenino  

2 Edad Años  

3 Puesto  

4 Oficina General o Unidad en 
la que Usted trabaja 

 

5 Antigüedad en el puesto  

 

 
ITEM Evaluación de Satisfacción Laboral 

N
u

n
c
a
 

R
a
ra

 v
e
z
 

A
 v

e
c
e
s
 

F
re

c
u

e
n

t 
e
m

e
n

te
 

S
ie

m
p

re
 

 Satisfacción en el trabajo 1 2 3 4 5 

1 ¿Ud. considera que su puesto de trabajo le produce satisfacción?      

2 ¿Considera Ud. que se siente realmente útil con la labor que realice en 
su puesto de trabajo? 

     

3 ¿Considera Ud. que tiene libertad de acción para el desempeño de mis 
funciones? 

     

4 ¿Considera Ud. que realiza con interés sus funciones?      

5 ¿Considera Ud. que puede desarrollar sus habilidades en su puesto de 
trabajo? 

     

6 ¿Considera Ud. que se fomenta la generación de ideas creativas e 
innovadoras entre sus compañeros de trabajo? 

     

7 ¿Considera Ud. que su equipo de trabajo se caracteriza por la 
solidaridad? 

     

8 ¿Considera Ud. que es agradable trabajar con sus compañeros de 
trabajo? 

     

9 ¿Ud. ofrece ayuda a sus compañeros de trabajo?      

10 ¿Considera Ud. que se siente satisfecho(a) con la remuneración que 
recibe? 

     

11 ¿Considera Ud. que la remuneración que percibe es justa con el 
trabajo que realiza? 

     

12 ¿Considera Ud. que existe la oportunidad de desarrollo profesional 
dentro de su institución? 

     

13 ¿Considera Ud. que la institución realiza continuamente actividades que 
fomenten las habilidades y capacidades profesionales y personales de 
los trabajadores? 

     

 Buenas condiciones laborales      



 

14 ¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo en su ambiente laboral 
son seguras? 

     

15 ¿Considera Ud. que su entorno laboral representa riesgo para su salud?      

16 ¿Considera Ud.   que   las   condiciones   de   mi   ambiente   laboral 
(climatización, iluminación, ruido, ventilación) facilitan su actividad 
diaria? 

     

17 ¿Se siento satisfecho(a) con su horario de trabajo?      

18 ¿Considera Ud. que el horario de trabajo es el adecuado para realizar 
sus funciones diarias? 

     

 Relaciones interpersonales      

19 ¿Considera Ud. que existe flexibilidad con sus horarios cuando son 
justificados? 

     

20 ¿Considera Ud. que su jefe inmediato acepta las propuestas de mejora 
que manifiesten los trabajadores? 

     

21 ¿Considera Ud. que recibe apoyo de sus jefes superiores?      

22 ¿Considera Ud. que llevarse bien con su jefe inmediato beneficia la 
calidad de su trabajo? 

     

23 ¿Considera Ud. que su jefe inmediato informa oportunamente sobre 
aspectos que puedan afectar su trabajo, a fin de mejorarlos? 

     



 

 

 

INSTRUMENTO N° 2: CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
 

Solicito unos minutos de su valioso tiempo y disposición para contestar las siguiente 
encuesta, que tiene por objeto determinar el nivel de “Cultura Organizacional dentro de 
la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque 2022”, a fin de obtener mayor 

información y analizar los resultados obtenidos; siendo así, se le solicita responder de forma 
objetiva las siguientes preguntas marcando con un (X) los ítems con 5 alternativas, 
marcando una sola vez cada pregunta entre el 1 al 5, según el detalle que se adjunta a 
continuación: 

 
CRITERIO Nunca Rara vez A veces Frecuentemente Siempre 

PUNTAJE 1 2 3 4 5 

 

 
INFORMACIÓN GENERAL 

1 Género Masculino  Femenino  

2 Edad Años  

3 Puesto  

4 Oficina General o Unidad en 
la que Usted trabaja 

 

5 Antigüedad en el puesto  

 
ITEM Evaluación de Cultura Organizacional Nunca Rara vez A veces Frecuente 

mente 
Siempre 

 Estructura 1 2 3 4 5 

1 ¿Considera Ud. que la institución cuenta con 
una estructura jerárquica bien definidos? 

     

2 ¿Considera Ud. que se aplican métodos o 
procedimientos establecidos en la ejecución de 
las funciones? 

     

3 ¿Considera Ud. que las funciones y/o tareas de 
su puesto de trabajo están de acorde con los 
requisitos para su desempeño? 

     

4 ¿Considera Ud. que se establecen por área y 
de forma periódicas el cumplimiento de metas 
institucionales? 

     

5 ¿Considera Ud. que se proponen cronograma 
de actividades por área para el cumplimiento 
de metas institucionales? 

     

6 ¿Considera Ud. que realiza su trabajo de 
forma organizada? 

     

7 ¿Ud. participa en la formulación de objetivos 
institucionales y en las funciones y/o tareas 
para su consecución? 

     

8 ¿Considera Ud. que trabaja como un equipo 
bien integrado? 

     

9 ¿Considera Ud. que logra eficientemente las 
tareas designadas? 

     

 Relación y cooperación      

10 ¿Considera Ud. que toma en consideración la 
apreciación de los compañeros frente a 
problemas de comunicación? 

     

11 ¿Cree Ud. que son consideradas los 
cuestionamientos a la forma de trabajo 
interno? 

     



 

12 ¿Considera Ud. que los canales de 
comunicación interna son adecuados? 

     

13 ¿Considera Ud. que se buscan soluciones 
inmediatas cuando alguien manifiesta un 
problema en la realización de una tarea 
designada? 

     

14 ¿Considera Ud. que el jefe inmediato propone 
soluciones adecuadas frente a los problemas 
que pueden surgir sin mediar sanciones o 
amonestaciones, y sin antes escuchar a los 
trabajadores? 

     

 Identidad      

15 ¿Considera Ud. que existe involucramiento de 
los trabajadores en el desarrollo de la misión 
institucional? 

     

16 ¿Considera Ud. que los objetivos logrados son 
compatibles con la visión y misión de la 
institución? 

     

17 ¿Ud. propone y/o plantea nuevas ideas, 
métodos de desempeño de mis funciones? 

     

18 ¿Considera Ud. que se le permite aportar ideas 
creativas para el desarrollo y creación de 
proyectos y/o sistemas para el cumplimiento de 
las metas trazadas dentro de su entorno de 
trabajo? 

     



 

Validez de los instrumentos 
 

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS 

Título del Proyecto: “La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022” 

Instrumento de medición de variables: Satisfacción Laboral 

 

 

 V
A

R
IA

B
L
E

 

 D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

 
 

INDICADOR 

 
 

ITEMS 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 
OBSERVACIONES 

Y/O 
RECOMENDACIONES 

Relación entre la 
variable y la 
dimensión 

Relación entre la 
dimensión y el 

indicador 

Relación entre el 
indicador y el item 

Relación entre el 
item y la respuesta 

Sí No Si No Si No Si No  

 
S

A
T

IS
F

A
C

C
IÓ

N
 L

A
B

O
R

A
L

 

 
S

A
T

IS
F

A
C

C
IÓ

N
 E

N
 E

L
 T

R
A

B
A

J
O

 

 

 
Autonomía 

¿Ud. considera que su puesto de trabajo le produce 
satisfacción? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que se siente realmente útil con la 
labor que realice en su puesto de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que tiene libertad de acción para el 
desempeño de mis funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

Ejecución de 
funciones 

¿Considera Ud. que realiza con interés sus 
funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

Habilidades 
del trabajador 

¿Considera Ud. que puede desarrollar sus 
habilidades en su puesto de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 

 
Compañerismo 

¿Considera Ud. que se fomenta la generación de ideas 
creativas e innovadoras entre sus compañeros de 
trabajo? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que su equipo de trabajo se 
caracteriza por la solidaridad? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que es agradable trabajar con sus 
compañeros de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Ud. ofrece ayuda a sus compañeros de trabajo? X  X  X  X  APLICAR 

  
Retribución 

¿Considera Ud. que se siente satisfecho(a) con la 
remuneración que recibe? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que la remuneración que percibe es 
justa con el trabajo que realiza? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

Promoción 
¿Considera Ud. que existe la oportunidad de 
desarrollo profesional dentro de su institución? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 



 
   ¿Considera Ud. que la institución realiza 

continuamente actividades que fomenten las 
habilidades y capacidades profesionales y personales 
de los trabajadores? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

B
U

E
N

A
S

 

C
O

N
D

IC
IO

N
E

S
 

L
A

B
O

R
A

L
E

S
 

 

 
Condiciones 

físicas 

¿Considera Ud. que las condiciones de trabajo en su 
ambiente laboral son seguras? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que su entorno laboral representa 
riesgo para su salud? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que las condiciones de mi ambiente 
laboral (climatización, iluminación, ruido, ventilación) 
facilitan su actividad diaria? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

Jornada 
laboral 

¿Se siento satisfecho(a) con su horario de trabajo? X  X  X  X  APLICAR 

¿Considera Ud. que el horario de trabajo es el 
adecuado para realizar sus funciones diarias? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 

R
E

L
A

C
IO

N
E

S
 

IN
T

E
R

P
E

R
S

O
N

A
L

E
S

 

Flexibilidad 
¿Considera Ud. que existe flexibilidad con sus 
horarios cuando son justificados? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 

 
Relación con 
el jefe 
inmediato 

¿Considera Ud. que su jefe inmediato acepta las 
propuestas de mejora que manifiesten los 
trabajadores? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que recibe apoyo de sus jefes 
superiores? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que llevarse bien con su jefe inmediato 
beneficia la calidad de su trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que su jefe inmediato informa 
oportunamente sobre aspectos que puedan afectar su 
trabajo, a fin de mejorarlos? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

 

 



 

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS 

Título del Proyecto: “La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022” 

Instrumento de medición de variables: Cultura Organizacional 
 
 

V
A

R
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B
L

E
 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

 
 
 

INDICADOR 

 
 
 

ITEMS 

 
CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

 
 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES Relación entre la 

variable y la 
dimensión 

Relación entre la 
dimensión y el 

indicador 

Relación entre 
el indicador y el 

item 

Relación entre 
el item y la 
respuesta 

Sí No Si No Si No Si No  

C
U

L
T

U
R

A
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 

E
S

T
R

U
C

T
U

R
A

 

 

 
Organización del 

trabajo 

¿Considera Ud. que la institución cuenta con una estructura 
jerárquica bien definidos? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que se aplican métodos o procedimientos 
establecidos en la ejecución de las funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que las funciones y/o tareas de su puesto de 
trabajo están de acorde con los requisitos para su 
desempeño? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

 
Establecimiento 
de metas 

¿Considera Ud. que se establecen por área y de forma 
periódicas el cumplimiento de metas institucionales? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que se proponen cronograma de actividades 
por área para el cumplimiento de metas institucionales? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 

 
Eficiencia 

¿Considera Ud. que realiza su trabajo de forma 
organizada? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Ud. participa en la formulación de objetivos institucionales y 
en las funciones y/o tareas para su consecución? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que trabaja como un equipo bien integrado? X  X  X  X  APLICAR 

¿Considera Ud. que logra eficientemente las tareas 
designadas? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

R
E

L
A

C
IÓ

N
 Y

  

 
Queja de asuntos 
laborales 

¿Considera Ud. que toma en consideración la apreciación de 
los compañeros frente a problemas de comunicación? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Cree Ud. que son consideradas los cuestionamientos a la 
forma de trabajo interno? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que los canales de comunicación interna son 
adecuados? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 



 
   

 
Problemas del 
trabajo 

¿Considera Ud. que se buscan soluciones inmediatas 
cuando alguien manifiesta un problema en la realización de 
una tarea designada? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que el jefe inmediato propone soluciones 
adecuadas frente a los problemas que pueden surgir sin 
mediar sanciones o amonestaciones, y sin antes escuchar a 
los trabajadores? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

ID
E

N
T

ID
A

D
 

 

Habilidades 
laborales 

¿Considera Ud. que existe involucramiento de los 
trabajadores en el desarrollo de la misión 
institucional? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

¿Considera Ud. que los objetivos logrados son compatibles 
con la visión y misión de la institución? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 

Propuestas 
creativas 

¿Ud. propone y/o plantea nuevas ideas, métodos de 
desempeño de mis funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que se le permite aportar ideas creativas 
para el desarrollo y creación de proyectos y/o sistemas para 
el cumplimiento de las metas trazadas dentro de su entorno 
de trabajo? 

 
X 

  
X 

      
APLICAR 

 



 

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 
“La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, 

Lambayeque – 2022” 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

 
Cuestionario de variable Satisfacción Laboral. 

 
3. TESISTA: 

 
Abg. Ordinola Fernández, Diana Lucía. 

 
4. DECISIÓN: 

 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a validarlo teniendo en 

cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitirá recoger información concreta y real 

de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 
 

OBSERVACIONES: Apto para su aplicación 
 
 

 
APROBADO: SI NO 

 
 

 
Chiclayo, 02 de noviembre del 2022. 

 
 
 



 

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 
“La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, 

Lambayeque – 2022” 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

 
Cuestionario de variable Cultura Organizacional. 

 
3. TESISTA: 

 
Abg. Ordinola Fernández, Diana Lucía. 

 
4. DECISIÓN: 

 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a validarlo teniendo en 

cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitirá recoger información concreta y real 

de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 
 

OBSERVACIONES: Apto para su aplicación 
 
 

 
APROBADO: SI NO 

 
 

 
Chiclayo, 02 de noviembre del 2022. 

 
 
 



 

Validez de los instrumentos 
 

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS 

Título del Proyecto: “La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022” 

Instrumento de medición de variables: Satisfacción Laboral 
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Relación entre 
la variable y la 
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Relación entre 
la dimensión y 

el indicador 

Relación entre 
el indicador y 

el item 

Relación entre 
el item y la 
respuesta 

Sí No Si No Si No Si No  
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Autonomía 

¿Ud. considera que su puesto de trabajo le 
produce satisfacción? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que se siente realmente útil 
con la labor que realice en su puesto de 
trabajo? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

¿Considera Ud. que tiene libertad de acción 
para el desempeño de mis funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

Ejecución de 
funciones 

¿Considera Ud. que realiza con interés sus 
funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

Habilidades 
del trabajador 

¿Considera Ud. que puede desarrollar sus 
habilidades en su puesto de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 
 

Compañerismo 

¿Considera Ud. que se fomenta la 
generación de ideas creativas e innovadoras 
entre sus compañeros de trabajo? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que su equipo de trabajo se 
caracteriza por la solidaridad? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que es agradable trabajar 
con sus compañeros de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Ud. ofrece ayuda a sus compañeros de 
trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

  
Retribución 

¿Considera Ud. que se siente satisfecho(a) 
con la remuneración que recibe? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que la remuneración que 
percibe es justa con el trabajo que realiza? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 



 
   

 

Promoción 

¿Considera Ud. que existe la oportunidad de 
desarrollo profesional dentro de su 
institución? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que la institución realiza 
continuamente actividades que fomenten las 
habilidades y capacidades profesionales y 
personales de los trabajadores? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 
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Condiciones 
físicas 

¿Considera Ud. que las condiciones de 
trabajo en su ambiente laboral son seguras? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que su entorno laboral 
representa riesgo para su salud? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que las condiciones de mi 
ambiente laboral (climatización, iluminación, 
ruido, ventilación) facilitan su actividad 
diaria? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

 
Jornada 
laboral 

¿Se siento satisfecho(a) con su horario de 
trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que el horario de trabajo es 
el adecuado para realizar sus funciones 
diarias? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 
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Flexibilidad 
¿Considera Ud. que existe flexibilidad con 
sus horarios cuando son justificados? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 
 

Relación con 
el jefe 
inmediato 

¿Considera Ud. que su jefe inmediato acepta 
las propuestas de mejora que manifiesten los 
trabajadores? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que recibe apoyo de sus 
jefes superiores? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que llevarse bien con su jefe 
inmediato beneficia la calidad de su trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que su jefe inmediato 
informa oportunamente sobre aspectos que 
puedan afectar su trabajo, a fin de 
mejorarlos? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 



 

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS 

Título del Proyecto: “La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022” 

Instrumento de medición de variables: Cultura Organizacional 
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la variable y la 
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el item 
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Sí No Si No Si No Si No  
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Organización del 

trabajo 

¿Considera Ud. que la institución cuenta 
con una estructura jerárquica bien 
definidos? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que se aplican métodos o 
procedimientos establecidos en la ejecución 
de las funciones? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que las funciones y/o tareas 
de su puesto de trabajo están de acorde con 
los requisitos para su desempeño? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

 
 

Establecimiento 
de metas 

¿Considera Ud. que se establecen por área 
y de forma periódicas el cumplimiento de 
metas institucionales? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que se proponen 
cronograma de actividades por área para el 
cumplimiento de metas institucionales? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

 
 
 

Eficiencia 

¿Considera Ud. que realiza su trabajo de 
forma organizada? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Ud. participa en la formulación de objetivos 
institucionales y en las funciones y/o tareas 
para su consecución? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que trabaja como un equipo 
bien integrado? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que logra eficientemente las 
tareas designadas? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 
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Queja de 
asuntos 
laborales 

¿Considera Ud. que toma en consideración 
la apreciación de los compañeros frente a 
problemas de comunicación? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Cree Ud. que son consideradas los 
cuestionamientos a la forma de trabajo 
interno? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que los canales de 
comunicación interna son adecuados? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 

 
Problemas del 
trabajo 

¿Considera Ud. que se buscan soluciones 
inmediatas cuando alguien manifiesta un 
problema en la realización de una tarea 
designada? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

¿Considera Ud. que el jefe inmediato 
propone soluciones adecuadas frente a los 
problemas que pueden surgir sin mediar 
sanciones o amonestaciones, y sin antes 
escuchar a los trabajadores? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

APLICAR 
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Habilidades 
laborales 

¿Considera Ud. que existe 
involucramiento de los trabajadores en 
el desarrollo de la misión institucional? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

¿Considera Ud. que los objetivos logrados 
son compatibles con la visión y misión de la 
institución? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

 

 
Propuestas 
creativas 

¿Ud. propone y/o plantea nuevas ideas, 
métodos de desempeño de mis funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que se le permite aportar 
ideas creativas para el desarrollo y creación 
de proyectos y/o sistemas para el 
cumplimiento de las metas trazadas dentro 
de su entorno de trabajo? 

 
 

X 

  
 

X 

      
 

APLICAR 

 
 



 

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 
“La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, 

Lambayeque – 2022” 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

 
Cuestionario de variable Satisfacción Laboral. 

 
3. TESISTA: 

 
Abg. Ordinola Fernández, Diana Lucía. 

 
4. DECISIÓN: 

 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a validarlo teniendo en 

cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitirá recoger información concreta y real 

de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 
 

OBSERVACIONES: Apto para su aplicación 
 
 

 
APROBADO: SI NO 

 
 

 
Chiclayo, 04 de noviembre del 2022. 

 
 

 



 

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 
“La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, 

Lambayeque – 2022” 

 

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

 
Cuestionario de variable Cultura Organizacional. 

 
3. TESISTA: 

 
Abg. Ordinola Fernández, Diana Lucía. 

 
4. DECISIÓN: 

 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a validarlo teniendo en 

cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitirá recoger información concreta y real 

de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 
 

OBSERVACIONES: Apto para su aplicación 
 
 

 
APROBADO: SI NO 

 
 

 
Chiclayo, 04 de noviembre del 2022. 

 
 
 



 

Validez de los instrumentos 
 

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS 

Título del Proyecto: “La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022” 

Instrumento de medición de variables: Satisfacción Laboral 
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la dimensión y 
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Relación entre 
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el item 

Relación entre 
el item y la 
respuesta 

Sí No Si No Si No Si No  
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Autonomía 

¿Ud. considera que su puesto de trabajo le 
produce satisfacción? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que se siente realmente útil 
con la labor que realice en su puesto de 
trabajo? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

¿Considera Ud. que tiene libertad de acción 
para el desempeño de mis funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

Ejecución de 
funciones 

¿Considera Ud. que realiza con interés sus 
funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

Habilidades 
del trabajador 

¿Considera Ud. que puede desarrollar sus 
habilidades en su puesto de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 
 

Compañerismo 

¿Considera Ud. que se fomenta la 
generación de ideas creativas e innovadoras 
entre sus compañeros de trabajo? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que su equipo de trabajo se 
caracteriza por la solidaridad? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que es agradable trabajar 
con sus compañeros de trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Ud. ofrece ayuda a sus compañeros de 
trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

  
Retribución 

¿Considera Ud. que se siente satisfecho(a) 
con la remuneración que recibe? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que la remuneración que 
percibe es justa con el trabajo que realiza? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 



 
   

 

Promoción 

¿Considera Ud. que existe la oportunidad de 
desarrollo profesional dentro de su 
institución? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que la institución realiza 
continuamente actividades que fomenten las 
habilidades y capacidades profesionales y 
personales de los trabajadores? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 
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Condiciones 
físicas 

¿Considera Ud. que las condiciones de 
trabajo en su ambiente laboral son seguras? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que su entorno laboral 
representa riesgo para su salud? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que las condiciones de mi 
ambiente laboral (climatización, iluminación, 
ruido, ventilación) facilitan su actividad 
diaria? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

 
Jornada 
laboral 

¿Se siento satisfecho(a) con su horario de 
trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que el horario de trabajo es 
el adecuado para realizar sus funciones 
diarias? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 
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Flexibilidad 
¿Considera Ud. que existe flexibilidad con 
sus horarios cuando son justificados? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 
 

Relación con 
el jefe 
inmediato 

¿Considera Ud. que su jefe inmediato acepta 
las propuestas de mejora que manifiesten los 
trabajadores? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que recibe apoyo de sus 
jefes superiores? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que llevarse bien con su jefe 
inmediato beneficia la calidad de su trabajo? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que su jefe inmediato 
informa oportunamente sobre aspectos que 
puedan afectar su trabajo, a fin de 
mejorarlos? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

 



 

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS 

Título del Proyecto: “La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque – 2022” 

Instrumento de medición de variables: Cultura Organizacional 
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Organización del 

trabajo 

¿Considera Ud. que la institución cuenta 
con una estructura jerárquica bien 
definidos? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que se aplican métodos o 
procedimientos establecidos en la ejecución 
de las funciones? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que las funciones y/o tareas 
de su puesto de trabajo están de acorde con 
los requisitos para su desempeño? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

 
 

Establecimiento 
de metas 

¿Considera Ud. que se establecen por área 
y de forma periódicas el cumplimiento de 
metas institucionales? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que se proponen 
cronograma de actividades por área para el 
cumplimiento de metas institucionales? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

 
 
 

Eficiencia 

¿Considera Ud. que realiza su trabajo de 
forma organizada? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Ud. participa en la formulación de objetivos 
institucionales y en las funciones y/o tareas 
para su consecución? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que trabaja como un equipo 
bien integrado? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que logra eficientemente las 
tareas designadas? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 
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Queja de 
asuntos 
laborales 

¿Considera Ud. que toma en consideración 
la apreciación de los compañeros frente a 
problemas de comunicación? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Cree Ud. que son consideradas los 
cuestionamientos a la forma de trabajo 
interno? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

¿Considera Ud. que los canales de 
comunicación interna son adecuados? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

 
 

 
Problemas del 
trabajo 

¿Considera Ud. que se buscan soluciones 
inmediatas cuando alguien manifiesta un 
problema en la realización de una tarea 
designada? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

¿Considera Ud. que el jefe inmediato 
propone soluciones adecuadas frente a los 
problemas que pueden surgir sin mediar 
sanciones o amonestaciones, y sin antes 
escuchar a los trabajadores? 

 

X 

  

X 

  

X 

  

X 

  

APLICAR 
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Habilidades 
laborales 

¿Considera Ud. que existe 
involucramiento de los trabajadores en 
el desarrollo de la misión institucional? 

 
X 

  
X 

  
X 

  
X 

  
APLICAR 

¿Considera Ud. que los objetivos logrados 
son compatibles con la visión y misión de la 
institución? 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

APLICAR 

 

 
Propuestas 
creativas 

¿Ud. propone y/o plantea nuevas ideas, 
métodos de desempeño de mis funciones? 

X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

APLICAR 

¿Considera Ud. que se le permite aportar 
ideas creativas para el desarrollo y creación 
de proyectos y/o sistemas para el 
cumplimiento de las metas trazadas dentro 
de su entorno de trabajo? 
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INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 
“La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque 

– 2022” 

 
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

 
Cuestionario de variable Satisfacción Laboral. 

 
3. TESISTA: 

 
Abg. Ordinola Fernández, Diana Lucía. 

 
4. DECISIÓN: 

 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a validarlo teniendo en 

cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitirá recoger información concreta y real de 

la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 
 

OBSERVACIONES: Apto para su aplicación 
 
 

 
APROBADO: SI NO 

 
 

 
Chiclayo, 06 de noviembre del 2022. 

 
 
 
 

 



 

 

INFORME DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
1. TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: 

 
“La satisfacción laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque 

– 2022” 

 
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO: 

 
Cuestionario de variable Cultura Organizacional. 

 
3. TESISTA: 

 
Abg. Ordinola Fernández, Diana Lucía. 

 
4. DECISIÓN: 

 
Después de haber revisado el instrumento de recolección de datos, procedió a validarlo teniendo en 

cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitirá recoger información concreta y real de 

la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad. 

 
 

OBSERVACIONES: Apto para su aplicación 
 
 

 
APROBADO: SI NO 

 
 

 
Chiclayo, 06 de noviembre del 2022. 
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