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RESUMEN 

 

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relación del 

clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de una 

institución edil de la provincia de Huaylas. Por su finalidad este estudio fue de tipo 

aplicada, enfoque cuantitativo, diseño no experimental, nivel correlacional- 

transversal. La muestra fue conformada por 60 trabajadores de una de la 

institución seleccionados mediante un muestreo no probabilístico intencional que 

cumplían con ciertos criterios de inclusión y exclusión. Se utilizó para la 

recolección de datos como técnica la encuesta y como instrumento dos 

cuestionarios, uno para medir la variable de clima organizacional el cual estuvo 

conformado por 20 ítems y uno más para medir la variable satisfacción laboral el 

que está conformado por 28 ítems, ambos cuestionarios fueron llenados 

utilizando una escala ordinal tipo Likert. Los resultados revelaron que el 45% de 

los encuestados mostraba una percepción de nivel medio del clima 

organizacional, un 28.33% un nivel bajo y un 26.67% un nivel alto; además, se 

pudo observar que el un 53.33% de los encuestados tiene un nivel medio de 

satisfacción laboral, un 28.33% un nivel bajo y un 18.33 un nivel alto. Se concluyó 

que existe una correlación significativa positiva alta entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral con un p- valor de 0.00 y un Rho de Spearman de 0.891 

lo que significa que mientras el clima organizacional sea mejor la satisfacción 

laboral también mejorará en los trabajadores. 

Palabras clave: clima organizacional, satisfacción laboral, institución edil. 
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ABSTRACT 

 

The general objective of this study was to determine the relationship 

between organizational climate and job satisfaction in workers in a building 

institution in the province of Huaylas. Due to its purpose, this study was of applied 

type, quantitative approach, non-experimental design, correlational-cross-sectional 

level. The sample consisted of 60 workers from a building institution in the 

province of Huaylas selected through intensional non-probability sampling that 

met certain inclusion and exclusion criteria. The survey was used for data 

collection as a technique and two questionnaires as an instrument, one to 

measure the organizational climate variable which was made up of 20 items and 

one more to measure the job satisfaction variable which is made up of 28 items, 

both questionnaires were filled out using an ordinal Likert scale. The results 

revealed that 45% of respondents showed a perception of medium level of 

organizational climate, 28.33% a low level and 26.67% a high level; In addition, it 

was observed that 53.33% of respondents have a medium level of job 

satisfaction, 28.33% a low level and 18.33 a high level. It was concluded that there 

is a significant positive correlation between the organizational climate and job 

satisfaction with a p-value of 0.00 and a Spearman's Rho of 0.891 which means 

that while the organizational climate is better, job satisfaction will also improve in 

workers. 

Keywords: organizational climate, job satisfaction, building institution. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El trabajo presentado tiene características únicas que lo diferencian 

del resto, algunas pueden ser más atractivas o mejores que otras, sin 

embargo, esto es lo que usualmente lo caracteriza, a esto se le llama clima 

organizacional (Dávila et al., 2021), este puede definirse como un concepto 

subjetivo debido a que está basado en la percepción de los trabajadores y en 

los cuales se abordan aspectos físicos, sociales y personales, para la 

satisfacción del trabajador (Guevara, 2018). Es importante mencionar que el 

objetivo de generar un buen clima organizacional es alcanzar la 

productividad a través de la satisfacción laboral (Brito et al, 2020), sin 

embargo, al llevarlo al sector público este se convierte en brindar un buen 

servicio utilizando adecuadamente los recursos públicos (Bazalar & 

Choquehuanca, 2020), además de tener como propósito cumplir con los 

objetivos de los trabajadores (Canales et al, 2021). 

En todo el mundo el clima organizacional desempeña un papel 

fundamental en instituciones privadas y públicas, pues genera un trabajo 

eficiente y efectivo, a través de la creación de entorno favorables donde 

prima la colaboración, productividad y el bienestar de los empleados (Retana, 

2022), ya que el tener empleados valorados, apoyados y reconocidos en su 

trabajo, ocasiona que estos se sientan más comprometidos, motivados y 

satisfechos con su empleo, (Gonzales et al, 2021). Sin embargo, lograr esto 

no es una tarea sencilla, pues lo primero que se deben tener ciertas 

condiciones laborales, la primer es permitirles tener un equilibrio entre el 

trabajo y su vida, (Matabanchoy & Chaucanes, 2021), segundo, permitirles 

mantener una adecuada salud e integridad física (Noboa, 2019) y por último 

entregar todos los elementos necesarios para realizar un buen trabajo 

(Burbano et al., 2022). 

A nivel internacional el clima organizacional es distinto, esto depende 

del país, cultura u otros aspectos, sin embargo, se puede considerar que 

existen métricas que ayudan a comprenderlas, siendo una de ellas la norma 

ISO 30414 (Saavedra, 2022), pese a ello cada uno realiza actividades 
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propias para mejorarlo, por ejemplo, en Asia las instituciones permiten usar 

unas dos horas de trabajo para actividades personales (OIT, 2019), en 

España se esfuerzan por tener un buen clima organizacional y lo utilizan 

como un medio para alcanzar los objetivos de las instituciones, lo cual 

beneficia a ambas partes (Pedraza & Bernal, 2018), en México un 86% de los 

trabajadores se siente complacido con el clima organizacional que generan 

las entidades públicas (Secretaria de Comunicaciones y Transporte, 2019), 

otra es la historia en Argentina, donde un 54% de la población no está a 

gusto, incluso un 14% indica que existe maltrato (INFOBAE, 2019). 

En Perú estudios indican que el 86% de trabajadores considera 

renunciar a su trabajo a consecuencia del mal clima organizacional (Redacción 

Gestión, 2018), en el sector público se suman otros problemas como la falta de 

recursos, desarrollo insuficiente, o el más grave la corrupción, el cual afecta al 

trabajador desde el punto de vista ético (Portocarrero, 2020), lo que no se 

considera al hacer esto es que al no generar un buen clima, se utilizan los 

recursos públicos de forma inadecuada y la calidad del servicio disminuye 

(Carrión, 2018) esto afecta a la población en general y genera una mala 

imagen de los servidores públicos (Shack et al, 2020) 

En la institución de estudio, existen problemas relacionados con los 

escases de recursos financieros, la poca e inclusa nula capacitación de los 

trabajadores y la carga de trabajo pesada, lo que puede afectar 

negativamente el clima organizacional y por ende la satisfacción de los 

empleados de una organización puede ser también afectado, un problema 

frecuente también es la acusación de la población con problemas de 

corrupción. 

Debido a ello el problema general se planteó de la siguiente manera: 

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

trabajadores de una institución edil de la provincia de Huaylas, 2023? Y como 

problemas específicos (i) ¿Cómo se relaciona la autorrealización con la 

satisfacción laboral en los trabajadores? (ii) ¿Cómo se relaciona el 

involucramiento con la satisfacción laboral en los trabajadores? (iii) ¿Cómo 

se relaciona la supervisión con la satisfacción laboral en los trabajadores? 
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(iv) ¿Cómo se relaciona la comunicación con la satisfacción laboral en los 

trabajadores? (v) ¿Cómo se relaciona las condiciones laborales con la 

satisfacción laboral en los trabajadores? 

A nivel práctico, se justifica porque estas pueden afectar directamente 

en las características de los servicios ofrecidos, debido a que, si los 

empleados están insatisfechos o trabajan en un ambiente laboral negativo 

no realizarán su trabajo adecuadamente (Gonzáles et al, 2021). A nivel 

teórico, se justifica basado en lo propuesto por Castillo & Ruiz (2018) quien 

indica que un trabajador es más productivo cuando trabaja en un ambiente 

favorable, debido a la satisfacción que siente con el entorno en donde lo 

realiza. A nivel metodológico, se justifica debido a la medición y análisis de 

las variables en contextos organizacionales públicos, el cual permitirá nuevas 

herramientas para la medición y análisis de las variables (Alvarez, 2020). A 

nivel social, se justifica ya que estudiar el clima organizacional y la 

satisfacción laboral podrían ayudar a instituciones ediles a evaluar sus 

procesos actuales en la administración y gestión de personal, lo que puede 

contribuir mejorando eficaz y eficientemente los procesos de la institución 

(Canaza et al, 2021) 

De esta forma se ha planteado como objetivo general: Determinar la 

relación del clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores 

de una institución edil de la provincia de Huaylas, 2023. De igual forma se 

plantean los siguientes objetivos específicos (i) Determinar la relación entre 

la autorrealización y satisfacción laboral en los trabajadores. (ii) Determinar la 

relación entre el involucramiento laboral y la satisfacción laboral en los 

trabajadores. (iii) Determinar la relación entre la supervisión y la satisfacción 

laboral en los trabajadores. (iv) Determinar la relación entre la comunicación 

y la satisfacción laboral en los trabajadores. (v) Determinar la relación entre 

las condiciones laborales y la satisfacción laboral en los trabajadores. 

La hipótesis general de la presente investigación se plantea de la 

siguiente manera: Existe relación significativa entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral en los trabajadores de una institución edil de la 

provincia de Huaylas, 2023. Mientras que las hipótesis específicas son (i) 
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Existe una relación significativa entre la autorrealización y satisfacción laboral 

en los trabajadores. (ii) Existe una relación significativa entre el 

involucramiento laboral y la satisfacción laboral en los trabajadores. (iii) 

Existe una relación significativa entre la supervisión y la satisfacción laboral 

en los trabajadores. (iv) Existe una relación significativa entre la 

comunicación y la satisfacción laboral en los trabajadores. (v) Existe una 

relación significativa entre las condiciones laborales y la satisfacción laboral 

en los trabajadores. 
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II. MARCO TEÓRICO 

La investigación cuenta con trabajos previos realizados por otros 

investigadores, debido a ello, como antecedentes se tienen: 

A nivel internacional, se tiene la de Rosales (2020) quién llevó a cabo 

un estudio buscando determinar la correlación entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral, la metodología tuvo un enfoque cuantitativo y nivel 

correlacional, aplicándose un cuestionario el cual recolecto información a 40 

personas quienes conformaron la muestra del estudio. Los resultados 

mostraron un Rho de Spearman de 0.870 y un p-valor de 0.000. Se determinó 

que la relación es significativa entre las variables de la investigación y 

afirmando que mientras el clima organizacional se encuentre en mejores 

condiciones en el centro de trabajo la satisfacción también aumentará. 

Araya (2019) llevó a cabo un estudio planteando como objetivo 

establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. El 

estudio tuvo un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, y el instrumento fue 

un cuestionario aplicado a una muestra constituida por 110 funcionarios 

públicos. Los datos obtenidos evidenciaron una satisfacción laboral promedio 

de 3.32/5 y un clima organizacional promedio de 3.45/5. Además, el Rho de 

Spearman encontrado fue de 0.636 y un p-valor de 0.001, con esto se pudo 

aceptar que la relación fue positiva, moderada y estadísticamente 

significativa. 

Kim y Lee (2020) llevaron a cabo un estudio el cual permitió hallar la 

relación entre el clima organizacional con la satisfacción laboral dentro en una 

institución pública de Corea del Sur; el enfoque fue cuantitativo para la 

metodología, mientras que el diseño fue correlacional, y el medio para 

obtener datos fue un cuestionario, este fue aplicado a 150 personas que 

fueron los participantes del estudio; donde se obtuvo que la satisfacción 

laboral promedio fue de 3.42/ 5 y el clima organizacional promedio fue de 

3.56/ 5. La correlación de Spearman fue de 0.67 y el p-valor fue menor que 

0.001, concluyendo que las variables tienen una relación directa, de igual 

forma por el coeficiente es moderada y estadísticamente significativa. 
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Lizcano y Barrios (2018) en su estudio buscan hallar de la variable 

clima organizacional su relación con la satisfacción laboral en tres 

instituciones del rubro de calzado en el distrito de Piedecuesta, Santander- 

Colombia. La metodología fue cuantitativa, no experimental, nivel 

correlacional, transversal, donde la muestra fue constituida por 98 

trabajadores quienes llenaron dos encuestas para la recolección de datos, 

evidenciando que se percibe positivamente a ambas variables de estudio. 

Finalmente se concluyó afirmando que estas dos se relacionan de forma 

positiva débil con un Rho de Spearman de 0.386. 

A nivel nacional, Bardales (2021) llevo a cabo un estudio, el cual 

buscaba identificar en que forma están relacionados el clima organizacional y 

la satisfacción laboral en la Organización Nacional de Procesos Electorales 

(ONPE). La metodología empleada fue cuantitativa correlacional, y se aplicó 

como técnica un cuestionario a 296 trabajadores para recolectar datos, el 

cual mostró que el 35.8% de los encuestados percibe el clima organizacional 

y la satisfacción laboral con un nivel medio en la organización, mientras que 

el 19.3% indicó que ambos se encontraban en un nivel bajo. Asimismo, el Rho 

de Spearman obtenido fue de 0.658 y el p-valor de 0.000, afirmando así que 

tienen una relación directa, alta y estadísticamente significativa entre las 

variables estudiadas. 

Bustamante (2022) elaboró un estudio el cual buscada demostrar la 

relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral de profesionales del 

sector salud de un hospital de Chiclayo. Esta investigación tuvo enfoque 

cuantitativo, mientras que el diseño aplicado fue no experimental, el nivel 

empleado fue correlacional, donde la muestra estuvo compuesta por 51 

individuos, aplicándoles una encuesta para la recopilación de datos. Se 

concluyó afirmando que la relación es positiva, moderada y estadísticamente 

significativa entre las variables de estudio (Rho de Spearman = 0.760; p- 

valor = 0.000<0.05) 

Ruíz (2020) llevó a cabo un estudio donde se buscaba demostrar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 50 servidores 

públicos de una institución edil quienes conformaron la muestra de estudio, la 
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metodología tuvo un enfoque cuantitativo correlacional, donde se recolectaron 

los datos mediante un cuestionario. Los datos obtenidos revelaron que del 

clima organizacional 60% considera que casi siempre es adecuado y un 40% 

considera que siempre. Mientras que, para la satisfacción laboral, el 90% de 

los que casi siempre existe buen clima, mientras que el 10% restante ha 

mencionado que siempre. Además, el Rho de Spearman obtenido fue de 

0.722 y el p-valor de 0.000, afirmando así que la relación es directa, alta y 

significativa entre las variables estudiadas. 

En la investigación realizada por Ortíz (2018) donde su objetivo fue 

hallar la relación entre las variables clima organizacional y satisfacción 

laboral. La metodología utilizada tuvo enfoque cuantitativo correlacional, y el 

instrumento aplicado fue el cuestionario a 30 trabajadores quienes 

conformaron la muestra para la recolección de datos. Los datos obtenidos 

revelaron que el 60% de encuestado muestran una satisfacción laboral de 

nivel medio y un 46.67% tenían un nivel moderado de clima organizacional. 

Además, Rho de Spearman calculado fue de 0.997 y el p-valor de 0.010, 

llegando a concluir que existe una relación directa, alta y significativa entre las 

variables estudiadas. 

Siendo mi autor base Castillo y Ruiz (2018) para la variable clima 

organizacional, estas son los atributos o propiedades que definen el 

ambiente laboral en una organización, las cuales son percibidas por los 

individuos que realizan labores en ese lugar y las cuales son los principales 

en experimentar las distintas sensaciones que estos pueden producirles, 

ocasionando agrado, felicidad, satisfacción o por el contrario amargura o 

incomodidad. Y respecto a sus dimensiones primero es la i) Autorrealización, 

que es el grado en que los trabajadores encuentran oportunidades 

desarrollar sus habilidades, alcanzando su máximo potencial en la empresa y 

se fundamente en la posibilidad de asumir responsabilidades significativas, 

recibir reconocimiento por sus logros y tener un sentido de propósito y 

satisfacción en su trabajo. ii) Involucramiento laboral, se refiere al 

compromiso y conexión emocional que los trabajadores tienen con su trabajo 

y la organización en general e implica el sentido de pertenencia, la 
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identificación con los objetivos y valores del centro de trabajo, y la disposición 

a esforzarse para lograr el éxito colectivo. iii) Supervisión, se refiere a la 

calidad de liderazgo y dirección proporcionada por los superiores o jefes 

dentro de la empresa considerando el nivel de apoyo, orientación y 

retroalimentación que los empleados reciben, así como el establecimiento de 

expectativas claras y la promoción de un ambiente de trabajo positivo. iv) 

Comunicación: se refiere a la eficacia y apertura de las formas de 

comunicación y considera de importancia la fluidez de la información, la 

disposición a escuchar y considerar las ideas de los empleados, y la 

transparencia al momento de tomar decisiones. v) Condiciones laborales, se 

refiere a los aspectos físicos y ambientales del lugar de trabajo capaces de 

afectar el bienestar y la satisfacción de los trabajadores considerando 

aspectos como el ambiente físico, la comodidad, la seguridad, la 

sobrecarga de actividades y el balance entre vida laboral y personal. Una 

dimensión positiva en condiciones laborales puede promover el bienestar y 

la satisfacción general de los empleados. Así mismo según, Noriega et al 

(2020) quien menciona que el Clima organizacional se trata del entorno 

creado a través de las emociones o de la percepción psicológica de un 

ambiente de trabajo y la cual prevalece en una organización, adema 

manifiesta que esta tiene la capacidad de ser una influencia conductual, 

además de afectar en satisfacción y motivación de los trabajadores, siendo 

el resultado de la conjugación de factores internos y externos que se 

presentan en una organización, como la cultura, la comunicación, el 

liderazgo, el grado de autonomía, el apoyo emocional, el feedback y la 

percepción de equidad en los recursos distribuidos. Un buen Clima 

Organizacional puede fomentar el bienestar psicológico de los trabajadores, 

mejorar su productividad y compromiso con la empresa, y reducir la rotación 

de personal. Y respecto a sus dimensiones i) Políticas: esta dimensión se 

refiere a las relaciones con los mandos de poder de la organización e incluyen 

aspectos tales como la comunicación, el involucramiento de los trabajadores 

en las decisiones, transparencia con los trabajadores. ii) Prácticas: esta se 

refiere a las practicas diarias de trabajo, comunicación con los lideres de 

grupos, asignación de tareas, gestión de recompensas, fomento de la 
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autonomía laboral y las acciones de apoyo y compañerismo. iii) 

Procedimientos: esta se centra en prácticas formales de la organización, 

como las políticas de gestión humana, evaluaciones de desempeño, 

acatamiento de órdenes, y políticas de inclusión social. 

Y finalmente Sandoval et al. (2020) menciona que para mejorar el 

clima organizacional, se debe consideras las necesidades y expectativas de 

los trabajadores creando así un ambiente laboral positivo y estimulante, esto 

puede incluir la formación de una cultura empresarial sustentada en valores 

compartidos, la comunicación clara y abierta, la creación de oportunidades 

que impulsen el desarrollo tanto profesional como personal, la adopción de 

prácticas laborales justas y equitativas, y la construcción de relaciones 

interpersonales saludables y colaborativas. Y sus dimensiones i) Motivación 

personal: Puede ser considerado como la satisfacción y entusiasmo que 

experimenta un trabajador en todo el entorno en donde realiza sus labores y el 

cual está influenciada por diversos factores, como las oportunidades de 

desarrollo, el reconocimiento, el sentido de propósito, la autonomía y las 

recompensas. ii) Comunicación del personal: es la comunicación interna que 

se practica en la organización, se puede incluir tanto la comunicación vertical 

como la comunicación horizontal. iii) Relaciones interpersonales: Hace 

referencia a la calidad de la relación interpersonal establecida entre los 

integrantes de una organización, además engloba aspectos como el respeto 

mutuo, la colaboración, la confianza, la empatía y el apoyo entre colegas. Las 

relaciones interpersonales positivas promueven un ambiente de trabajo 

saludable, donde los empleados se sienten valorados y respaldados. 

Con respecto a la variable satisfacción laboral, se ha considero como 

autor base a Guillen y Liendo (2021), quien indica que es el grado de 

complacencia que genera el lugar de trabajo y esto implica que el lugar de 

trabajo se esfuerza por atender la mayoría de las necesidades de los 

empleados, ya sean de naturaleza emocional, económica o física, 

económicos o físicas. Sin embargo, se debe considerar que cada trabajador 

tiene necesidades particulares, por lo tanto, las organizaciones deben 

considerar las necesidades individuales y expectativas de sus trabajadores 
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para promover un ambiente laboral que fomente la satisfacción y el bienestar 

de su personal. Las dimensiones que considera son: 

Condiciones físicas, se centra en evaluar cómo el entorno físico y 

materiales del centro laboral influyen en la satisfacción de los trabajadores, 

esto incluyen aspectos como el confort de las instalaciones, la calidad del 

mobiliario, la iluminación adecuada, la temperatura, la ventilación y la 

seguridad en el entorno laboral. 

Beneficios laborales, se refiere a los diferentes incentivos y ventajas 

que los empleados reciben a modo de compensación y remuneración, 

beneficios que pueden incluir vacaciones pagadas, seguro de salud, 

opciones de jubilación, bonificaciones, subsidios para educación, entre otros. 

Políticas administrativas, son las normas, reglas y procedimientos que 

regulan la forma de funcionar de la organización y su relación con los 

empleados, esto incluye aspectos como la equidad en la asignación de 

responsabilidades y cargas de trabajo, la claridad en las expectativas 

laborales, las oportunidades de desarrollo profesional y las políticas de 

reconocimiento y recompensas. Cuando las políticas administrativas son 

justas, transparentes y promueven un ambiente de trabajo equitativo, los 

empleados tienden a experimentar una mayor satisfacción laboral al sentirse 

valorados y respaldados por la organización. 

Relaciones sociales, se refiere a la calidad de las interacciones y 

conexiones que los empleados tienen con sus colegas, superiores y otros 

miembros del entorno laboral e incluye aspectos como el trabajo en equipo, el 

apoyo social, el respeto y la comunicación efectiva dentro del ambiente 

laboral ya que considera que cuando las relaciones sociales en el trabajo son 

positivas y armoniosas, los trabajadores suelen sentirse más satisfechos y 

comprometidos. 

Desarrollo personal: es el grado en que la organización brindan 

oportunidades de crecimiento profesional y personal de los empleados y 

esto incluye aspectos como la capacitación, el acceso a programas de 

desarrollo, la posibilidad de asumir nuevas responsabilidades y la 
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retroalimentación constructiva. Desempeño de tareas, se refiere a cómo los 

empleados perciben sus propias habilidades y competencias para llevar a 

cabo eficazmente las responsabilidades y tareas asignadas en su trabajo e 

incluye aspectos como la claridad de las expectativas laborales, el nivel de 

autonomía para realizar las tareas, el equilibrio entre desafío y habilidad, y el 

reconocimiento. 

Relación con la autoridad, es como los trabajadores perciben la 

calidad de su interacción y comunicación con sus superiores o líderes en la 

organización e incluye aspectos como el nivel de apoyo recibido, la claridad 

de las expectativas, la equidad en el trato y la oportunidad para expresar ideas 

y preocupaciones. 

Con respecto a la variable satisfacción laboral, Arroj et al. (2020) han 

mencionado que se refiere al grado de placer y gratificación que un 

empleado experimenta en su trabajo, resultado de contrastar las expectativas 

laborales con la realidad experimentada en el trabajo y se basa en las 

condiciones de trabajo, el reconocimiento, la posibilidad de crecimiento y 

desarrollo, el balance entre sus obligaciones laborales y su vida personal, y 

la interacción establecida con sus compañeros y superiores, buscando 

mejorar la calidad de vida del trabajador, su bienestar emocional y su 

rendimiento laboral. Como dimensiones de la satisfacción laboral considera: i) 

Apoyo y reconocimiento: Esta dimensión considera a como perciben los 

empleados que su trabajo es valorado por la organización y los respalda. 

Incluye aspectos como el reconocimiento y recompensa por el desempeño, 

el apoyo emocional y la disponibilidad de recursos necesarios para realizar 

el trabajo. Además, un clima organizacional adecuado promueve la 

motivación, el compromiso y la satisfacción laboral. ii) Comunicación y 

feedback: Esta dimensión se relaciona con la excelencia y efectividad de la 

comunicación interna en la organización e incluye aspectos como la apertura 

de canales de comunicación, la transparencia en la información, la 

retroalimentación constructiva y la escucha activa, además considera que un 

clima organizacional saludable en esta dimensión fomenta la colaboración, la 

confianza y la claridad en las expectativas. iii) Ambiente de trabajo y 
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relaciones interpersonales: Esta dimensión se enfoca en las interacciones 

entre los individuos dentro de la organización y el entorno en el que se 

desenvuelven en el que se desarrolla el trabajo, aquí se incluye aspectos como 

el respeto mutuo, la cooperación, la diversidad, la equidad y el balance entre 

las responsabilidades del trabajo y la vida personal, afirma que un clima 

organizacional positivo promueve un entorno armonioso, creativo y un mayor 

bienestar de los empleados. 

Por otro lado, Liang et al. (2020) menciona que para influir en la 

mejora de la satisfacción laboral, se debería fomentar un ambiente laboral 

positivo y estimulante, que incluya la atención a las necesidades de los 

empleados y la creación de un ambiente de trabajo equilibrado y saludable, 

además puede incluir la promoción de una cultura empresarial que valore a 

los trabajadores y el cuidado de su bienestar y satisfacción, la remuneración 

justa y adecuada por su trabajo, la creación de oportunidades de crecimiento 

tanto profesional como personal, y la construcción de relaciones 

interpersonales saludables y colaborativas. Como dimensiones indica i) 

Comunicación: hace referencia a fluidez de la comunicación dentro de la 

organización, tanto vertical como horizontal. ii) Liderazgo: Hace referencia al 

estilo de liderazgo predominante en la organización y cómo los líderes tienen 

una influencia en el rendimiento y comportamiento de los trabajadores. iii) 

Motivación y reconocimiento: Es el nivel de motivación experimentado por los 

empleados, además de cómo se sienten valorados y reconocidos en su 

trabajo. iv) Relaciones interpersonales: Se refiere a la excelencia de las 

relaciones y la colaboración entre los integrantes de la organización. v) 

Ambiente físico y recursos: Hace alusión al entorno físico y a los recursos 

materiales con los que se lleva cabo el trabajo, como el diseño de espacios, la 

disponibilidad de recursos y el ambiente de trabajo seguro y saludable. vi) 

Cultura organizacional: Hace referencia a los valores, creencias y normas 

compartidas dentro de la organización. vii) Equilibrio trabajo-vida personal: 

Hace referencia a cómo los empleados perciben su habilidad para encontrar 

un equilibrio entre sus compromisos laborales y su vida personal y familiar. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo aplicada, la cual se caracteriza por enfocarse en 

resolver problemas prácticos del mundo real, las cuales tienen como 

sustento teórico los estudios de diversos autores, motivo por el cual se utiliza el 

conocimiento científico de las investigaciones básicas. (Hernández & 

Mendoza, 2018). 

Diseño 

El diseño fue no experimental, ya que no se manipuló la información 

recolectada. Romero et al (2021) indican que en este diseño no se manipula 

directamente las variables independientes para controlar el entorno y obtener 

resultados, por el contrario, el investigador recopila datos observando y 

midiendo variables que ya existen de forma natural, sin intervenir en el 

ambiente o contexto en el que se encuentran. 

Enfoque 

El enfoque empleado en esta investigación fue cuantitativo ya que 

Arias & Covino (2021) indican que una investigación con este enfoque se 

utilizan técnicas y métodos cuantitativos para recolectar y analizar datos 

numéricos y estadísticos. 

Nivel 

La investigación realizada fue de nivel correlacional puesto que buscó 

determinar si hay las variables se relacionan. Hernández & Mendoza (2018) 

indican que este nivel se enfoca en determinar la relación existente entre las 

variables. 

𝑚
↗
↘

𝑂1
∥
𝑟
∥
𝑂2
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Leyenda: 

m: representa la muestra conformada por 60 trabajadores municipales. O: 

representa la observación obtenida después de aplicar los 

cuestionarios a la muestra de estudio, mientras que los subíndices 1 

y 2 representan a las variables. 

r: representa la correlación de las variables. 

Corte 

La investigación realizada tuvo corte transversal, ya que se analizó la 

relación en un momento específico. Romero et al. (2021) indican que una 

investigación de corte transversal es un tipo de investigación científica que se 

enfoca en recopilar datos en un momento específico en el tiempo, con el 

objetivo de analizar una situación. 

 

3.2. Variables y Operacionalización 

3.2.1. Variable 1: Clima Organizacional 

3.2.1.1. Definición conceptual 

Son los rasgos del entorno laboral, según lo percibido por los 

individuos que se encuentran laborando en ese lugar y las cuales son los 

principales en experimentar las distintas sensaciones que estos pueden 

producirles, ocasionando agrado, felicidad, satisfacción o por el contrario 

amargura o incomodidad (Castillo y Ruiz, 2018). 

3.2.1.2. Definición operacional 

El clima organizacional son las percepciones, actitudes y valores de 

los miembros de una organización y se trata de una medida subjetiva de la 

cultura y ambiente laboral que prevalece en el ambiente de trabajo y la cual 

tiene la capacidad de ser una influencia en los comportamientos del 

trabajador, a su vez que en el desempeño de los empleados. Para hacer la 

medición se empleará un cuestionario el cual consta de una serie de 
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afirmaciones o enunciados sobre la organización y donde los participantes 

del estudio deberán completar según su criterio. 

3.2.1.3. Dimensiones 

Las dimensiones que se han considerado son: autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación, condiciones laborales. 

3.2.1.4. Escala de medición 

La escala de medición fue de tipo Likert, la cual fue empleada para 

medir la percepción subjetiva de cada sujeto de muestra. En estas escalas a 

cada cualidad se le asigna un valor numérico permitiendo que variables 

cualitativas categóricas sean medibles de forma cuantitativa. 

 

3.2.2. Variable 2: Satisfacción Laboral 

3.2.2.1. Definición conceptual 

Es el grado de complacencia que genera el lugar de trabajo y los 

cuales tuvieron como objetivo satisfacer la mayor parte de las necesidades de 

estos, sean emocionales, económicas o físicas (Guillen y Liendo, 2021). 

3.2.2.2. Definición operacional 

La satisfacción laboral es medible mediante un cuestionario en el cual 

se consulta a los trabajadores sobre los aspectos que influyen en la relación 

de su trabajo desde el ambiente físico hasta las condiciones psicológicas, 

debido a ello esta se considera como una variable categórica donde a cada 

una de estas se les asigna un valor que permite ser medido 

cuantitativamente. 

3.2.2.3. Dimensiones 

Las dimensiones que se han considerado son: Condiciones físicas y/o 

laborales materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, políticas 

administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de 

tareas, relación con la autoridad. 
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3.2.2.4. Escala de medición 

La escala de medición fue de tipo Likert de cinco puntos, la cual ha 

sido empleada para medir la satisfacción de cada sujeto de muestra. En 

estas escalas a cada cualidad se le asigna un valor numérico permitiendo 

que variables cualitativas categóricas serán medibles de forma cuantitativa. 

3.3. Población, muestra y Muestreo Población 

Para los intereses particulares del trabajo la población fue constituida 

por un total 60 trabajadores. 

La población es el número total de personas, elementos, objetos o 

eventos a estudiar que se consideran de interés para un estudio o 

investigación específica. (Hernández y Mendoza, 2018). 

Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico intencional, en ella se seleccionan 

los participantes de manera intencional y subjetiva, en función de criterios 

específicos establecidos por el investigador. 

Unidad de Análisis 

Participaron los trabajadores de la institución edil de Huaylas 

nombrados, contratados o locadores con un periodo de trabajo no menor a 

tres meses 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada fue la encuesta, según Bravo & Valenzuela (2020) 

esta se utiliza para obtener información sobre un grupo, este consiste de un 

grupo de preguntas utilizadas para recolectar datos que faciliten datos para 

conocer sus opiniones, actitudes, comportamiento entre otros aspectos 

relevantes. 

Para la presente investigación utilizamos como instrumento el 

cuestionario. Riebe et al (2020) indica que este presenta preguntas 
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estructuradas y estandarizadas para obtener información específica de los 

individuos o grupos, además el objetivo de este es obtener información 

precisa y objetiva que permita analizar y comprender ciertos aspectos de 

interés en un estudio. Los cuestionarios utilizados serán dos: un cuestionario 

de Clima Organizacional conformado por 20 ítems y sub divididos por sus 5 

dimensiones y un cuestionario de satisfacción laboral, conformado por 28 

ítems y sub dividido por sus 7 dimensiones. 

3.4.1. Validez de Instrumentos 

Los instrumentos utilizados fueron evaluados previamente por tres 

expertos. Posso y Bertheau (2020) indican que la validación por juicio de 

expertos es un método que se utilizó para evaluar y validar la calidad del 

instrumento elegido para la medición como un cuestionario, escala, prueba, 

entre otros sometiendo a la evaluación y crítica de un grupo de expertos en la 

temática quienes deben evaluar la pertinencia, claridad, precisión, relevancia y 

adecuación de cada uno de los ítems donde evaluaron los ítems en términos 

de su contenido, su forma, su estructura y su lenguaje, y pueden 

proporcionar sugerencias y recomendaciones para mejorar y perfeccionar el 

instrumento. 

3.4.2. Confiabilidad de Instrumentos 

Posteriormente, se utilizó el Alfa de Cronbach para medir la 

confiabilidad del instrumento que según Posso y Bertheau (2020) indican que 

es una medida de confiabilidad o consistencia interna que se utiliza para 

evaluar la fiabilidad de un conjunto de ítems en un instrumento de medición, 

como un cuestionario, una escala o una prueba indicando en qué medida los 

ítems miden el mismo constructo o dimensión, y cuán precisos y coherentes 

son los resultados que se obtendrán al aplicar el instrumento. Las medidas 

obtenidas que oscilan entre 0 y 1, donde la medida más cercana a 1 refiere 

una mayor consistencia en el instrumento y, por lo tanto, mayor fiabilidad, 

mientras un valor de 0 indica que no hay consistencia entre los ítems y que el 

instrumento no es fiable, por tanto, se considera que un valor mayor a 0.70 es 

aceptable para la mayoría de los propósitos, mientras que un valor mayor a 
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0.80 indica una alta consistencia interna y fiabilidad. 

Para determinar la confiabilidad del instrumento y como paso previo a 

la aplicación oficial de uso, se empezó aplicando una evaluación piloto en 

donde se consideró a 24 usuarios de la entidad pública, posteriormente se 

procesó los datos de las respuestas en el programa SPSS, a través de Alfa 

de Cronbach calculado de esa manera la confiabilidad de los instrumentos, 

con un valor de 0.961 para la variable Clima organizacional y de 0.956 para 

la variable Satisfacción laboral. 

 

3.5. Procedimientos 

Se solicitó el permiso correspondiente mediante la carta N°01-2023-

UCV- MGP-KMRG emitida el 12 de junio de 2023 a la institución edil de 

Pamparomas, la cual fue ingresada por mesa de partes y donde se 

exponía la finalidad de la investigación y se solicitaba de manera formal el 

permiso para realizar la investigación y recopilar datos en sus instalaciones. 

Una vez aceptado el permiso se procedió a aplicar a 60 trabajadores un 

cuestionario virtual enviado a través de dispositivos electrónicos. Se 

recopilaron los datos obtenidos y colocaron en tablas Excel y programa SPSS 

para proceder con su análisis. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Inicialmente, se realizó un análisis descriptivo utilizando tablas Excel, 

realizando el cálculo de porcentaje de los resultados y comparándolos entre 

las variables y las dimensiones, y plasmando los resultados en tablas y 

gráficos estadísticos. Luego, se procedió con el análisis inferencial, utilizando 

el software SPSS versión 21 para obtener finalmente mediante el cálculo del 

Rho de Spearman y el P- valor la relación. 
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3.7. Aspectos éticos 

Se realizó el presente estudio respetando el código de ética 

establecido por la Universidad Cesar Vallejo. Además, previo consentimiento 

del alcalde de la institución edil de la provincia de Huaylas se procediendo a 

recolectar información con el carácter de confidencialidad, considerando las 

políticas internas establecidas por la entidad, con el propósito de implementar 

mejoras en la investigación. En todo el proceso de recolección de datos 

prevaleció el respeto a los encuestados y las bases de datos recopilados han 

sido guardados y utilizados sin fines de lucro únicamente en el presente 

estudio. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos Variable 1: Clima organizacional 

La tabla 1 muestra que, con relación a la variable clima organizacional 

la percepción obtenida tiene un nivel 45% medio, 28.33% bajo y 26.67% 

alto. 

 

Tabla 1 

Percepción del Clima organizacional 

Nivel 
  Variable 1: Clima Organizacional  

f % 

Bajo 17 28.33% 

Medio 27 45.00% 

Alto 16 26.67% 

Total 60 100% 

Nota: La tabla indica la percepción del clima organizacional por niveles 
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La tabla 2 muestra que, con relación a la dimensión autorrealización 

la percepción obtenida tiene un nivel 48.33% medio, 33.33% bajo y 

18.33% alto. 

 

Tabla 2 

Percepción de la dimensión Autorrealización 

Nivel 
  Dimensión 1: Autorrealización  

f % 

Bajo 20 33.33% 

Medio 29 48.33% 

Alto 11 18.33% 

Total 60 100.00% 

Nota: En la tabla se visualiza la percepción de la dimensión Autorrealización 
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La tabla 3 muestra que de la dimensión involucramiento laboral la 

percepción obtenida tiene un nivel 53.33% medio, 28.33% bajo y 

18.33% alto. 

 

Tabla 3 

Percepción de involucramiento laboral 

Nivel 
  Dimensión 2: Involucramiento laboral  

f % 

Bajo 17 28.33% 

Medio 32 53.33% 

Alto 11 18.33% 

Total 60 100.00% 

Nota: En la tabla se plasma la percepción de la dimensión Involucramiento laboral 
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La tabla 4 muestra que, con relación a la dimensión supervisión la 

percepción obtenida tiene un nivel 43.33% medio, 35.00% bajo y 

21.67% alto. 

 

Tabla 4 

Percepción de la dimensión Supervisión 

Nivel 
  Dimensión 3: Supervisión  

f % 

Bajo 21 35.00% 

Medio 26 43.33% 

Alto 13 21.67% 

Total 60 100.00% 

Nota: La tabla indica la percepción de la dimensión Supervisión 
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La tabla 5 muestra que, con relación a la dimensión comunicación la 

percepción obtenida tiene un nivel 45.00% medio, 31.67% bajo y 

23.33% alto. 

 

Tabla 5 

Percepción de la dimensión Comunicación 

Nivel 
  Dimensión 4: Comunicación  

f % 

Bajo 19 31.67% 

Medio 27 45.00% 

Alto 14 23.33% 

Total 60 100.00% 

Nota: La tabla indica la percepción de la dimensión Comunicación 
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La tabla 6 muestra que, con relación a la dimensión condiciones 

laborales la percepción obtenida tiene un nivel 46.67% medio, 31.67% 

bajo y 21.67% alto. 

 

Tabla 6 

Percepción de la dimensión condiciones laborales 

Nivel 
  Dimensión 5: Condiciones laborales  

f % 

Bajo 19 31.67% 

Medio 28 46.67% 

Alto 13 21.67% 

Total 60 100% 

Nota: La tabla indica la percepción de la dimensión Condiciones laborales 
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Variable 2: Satisfacción laboral 

 
La tabla 7 muestra que la percepción obtenida de la variable 

satisfacción laboral tiene un nivel 53.33% medio, 28.33% bajo y 18.33% 

alto. 

 

Tabla 7 

Percepción de la satisfacción laboral 

Nivel 
  Variable 2: Satisfacción Laboral  

f % 

Bajo 17 28.33% 

Medio 32 53.33% 

Alto 11 18.33% 

Total 60 100.00% 

Nota: En la tabla se muestra la percepción de la satisfacción laboral 
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La tabla 8 muestra que la percepción obtenida de la dimensión 

condiciones físicas tiene un nivel, 48.33% medio, 36.67% bajo y 15.00% 

alto. 

 

 

Tabla 8 
Percepción de la dimensión condiciones físicas 

Nivel 
  Dimensión 1: Condiciones físicas  

f % 

Bajo 22 36.67% 

Medio 29 48.33% 

Alto 9 15.00% 

Total 60 100.00% 

Nota: La tabla indica la percepción de la dimensión Condiciones físicas 
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La tabla 9 muestra que, con relación a la dimensión beneficios 

laborales la percepción obtenida tiene un nivel 46.67% medio, 40.00% 

bajo y 13.33% alto. 

 

 

Tabla 9 

Percepción de la dimensión beneficios laborales 

Nivel 
  Dimensión 2: Beneficios laborales  

f % 

Bajo 24 40.00% 

Medio 28 46.67% 

Alto 8 13.33% 

Total 60 100.00% 

Nota: La tabla plasma la percepción de la dimensión Beneficios laborales 
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La tabla 10 muestra que, con relación a la dimensión políticas 

administrativas la percepción obtenida tiene un nivel 50.00% medio, 

33.33% bajo y 16.67% alto. 

 
Tabla 10 

Percepción de las Políticas administrativas 

Nivel 
  Dimensión 3: Políticas administrativas  

f % 

Bajo 20 33.33% 

Medio 30 50.00% 

Alto 10 16.67% 

Total 60 100.00% 

Nota: En la tabla se muestra la percepción de las Políticas administrativas 
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La tabla 11 muestra que la percepción obtenida de las relaciones 

sociales tiene un nivel 48.33% medio, 26.67% bajo y 25.00% alto. 

 

 

Tabla 11 

Percepción de las relaciones sociales 

Nivel 
  Dimensión 4: Relaciones sociales  

f % 

Bajo 15 25.00% 

Medio 34 56.67% 

Alto 11 18.33% 

Total 60 100.00% 

Nota: En la tabla se muestra la percepción de las Relaciones sociales 
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La tabla 12 muestra que la percepción obtenida de desarrollo personal 

tiene un nivel 48.33% medio, 26.67% bajo y 25.00% alto. 

 

Tabla 12 

Percepción del desarrollo personal 

Nivel 
  Dimensión 5: Desarrollo personal  

f % 

Bajo 16 26.67% 

Medio 29 48.33% 

Alto 15 25.00% 

Total 60 100.00% 

Nota: En la tabla se muestra la percepción del Desarrollo personal 
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La tabla 13 muestra que la percepción obtenida del desempeño de 

tareas tiene un nivel 50.00% medio, 31.67% bajo y 18.37% alto. 

 

Tabla 13 

Percepción del desempeño de tareas 

Nivel 
  Dimensión 6: Desempeño de tareas  

f % 

Bajo 19 31.67% 

Medio 30 50.00% 

Alto 11 18.33% 

Total 60 100.00% 

Nota: En la tabla se muestra la percepción del Desempeño de tareas 
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La tabla 14 muestra que la percepción obtenida de la relación con la 

autoridad tiene un nivel 48.33% medio, 33.33% bajo y 18.33% alto. 

 

Tabla 14 

Percepción de la relación con la autoridad 

Nivel 
  Dimensión 7: Relación con la autoridad  

f % 

Bajo 20 33.33% 

Medio 29 48.33% 

Alto 11 18.33% 

Total 60 100% 

Nota: En la tabla se muestra la percepción de la Relación con la autoridad 
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4.2. Prueba de hipótesis 

Esta investigación examina la relación que existe entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral las hipótesis planteadas sugieren 

que un clima organizacional se relaciona positivamente con niveles de 

satisfacción laboral entre los empleados municipales, las cuales están 

sustentadas en la información mencionada por Liang et al. (2020) el 

cual indica que la percepción sobre el ambiente de trabajo y las 

condiciones laborales, influye en una mayor satisfacción laboral entre 

los trabajadores, a su vez, una mayor satisfacción laboral genera un 

mayor compromiso y motivación en los empleados, contribuyendo a un 

ambiente laboral más productivo y eficiente 

 

Toma de decisión: La tabla 15 muestra una relación positiva, alta y 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, por 

tanto, se rechaza la hipótesis nula (Rho=0.891; p=0.00 < 0.05). 

 

Tabla 15 

Hipótesis general 
Clima 

organizacional 
Satisfacción 

laboral 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,891**
 

Clima 
organizacional   

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearm 

an 

N 60 60 

Coeficiente de correlación ,891**
 1,000 

Satisfacción 
laboral 

Sig. (bilateral) 
   

,000 . 

 N 60 60 

Nota: En la tabla se muestra la correlación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
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Hipótesis específica 1: 

Toma de decisión: La tabla 16 muestra que existe una relación positiva, 

alta y significativa entre la autorrealización y satisfacción laboral, por 

tanto, se rechaza la hipótesis nula (Rho=0.845; p=0.00 < 0.05). 

 

Tabla 16 

Hipótesis específica 1 

Autorrealización 
Satisfacción 

laboral 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,845**
 

Autorrealización Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

N 60 60 

Coeficiente de correlación ,845**
 1,000 

Satisfacción 
laboral   

Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 60 60 

Nota: En la tabla se muestra la correlación entre la autorrealización y la satisfacción laboral. 
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Hipótesis específica 2: 

Toma de decisión: La tabla 17 muestra que existe una relación positiva, 

alta y significativa entre el involucramiento laboral y la satisfacción 

laboral, por tanto, se rechaza la hipótesis nula (Rho=0.731; p=0.00 < 

0.05). 

 

Tabla 17 

Hipótesis específica 2 
Involucramiento 

laboral 
Satisfacción 

laboral 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,731**
 

Involucramiento 
laboral 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

N 60 60 

Coeficiente de correlación ,731**
 1,000 

Satisfacción 
laboral 

Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 60 60 

Nota: En la tabla se muestra la correlación entre el involucramiento laboral y la satisfacción laboral. 
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Hipótesis específica 3: 

Toma de decisión: La tabla 18 muestra que existe una relación positiva, 

alta y significativa entre la supervisión y la satisfacción laboral, por 

tanto, se rechaza la hipótesis nula (Rho=0.776; p=0.00 < 0.05). 

Tabla 18 

Hipótesis específica 3 
  Supervisión 

Satisfacción 
laboral 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,776**
 

Supervisión Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

N 60 60 

Coeficiente de correlación ,776**
 1,000 

Satisfacción 
laboral 

Sig. (bilateral) 
   

,000 . 

 N 60 60 

Nota: En la tabla se muestra la correlación entre la supervisión y la satisfacción laboral. 
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Hipótesis específica 4: 

Toma de decisión: La tabla 19 muestra que existe de una relación 

positiva, alta y significativa entre la comunicación y la satisfacción 

laboral, por tanto, se rechaza la hipótesis nula (Rho=0.853; p=0.00 < 

0.05) 

 

Tabla 19 

Hipótesis específica 4 

Comunicación 
Satisfacción 

laboral 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,853**
 

Comunicación Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

N 60 60 

Coeficiente de correlación ,853**
 1,000 

Satisfacción 
laboral 

Sig. (bilateral) 
   

,000 . 

 N 60 60 

Nota: En la tabla se muestra la correlación entre la comunicación y la satisfacción laboral. 
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Hipótesis específica 5: 

Toma de decisión: La tabla 20 muestra que existe de una relación 

positiva, alta y significativa entre las condiciones laborales y la 

satisfacción laboral, por tanto, se rechaza la hipótesis nula 

(Rho=0.717; p=0.00 < 0.05). 

 

Tabla 20 

Hipótesis específica 5 
  Condiciones 

laborales 
Satisfacción 

laboral 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,717**
 

Condiciones 
laborales   

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

N 60 60 

Coeficiente de correlación ,717**
 1,000 

Satisfacción 
laboral   

Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 60 60 

Nota: En la tabla se muestra la correlación entre las condiciones laborales y la satisfacción laboral. 
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V. DISCUSIÓN 
 

El clima organizacional y la satisfacción laboral son dos pilares 

fundamentales que inciden directamente en el desempeño de los 

colaboradores en cualquier entidad, en el contexto de una institución, estos 

dos aspectos son especialmente relevantes, ya que el funcionamiento efectivo 

de esta institución depende de factores como la cohesión, motivación y 

compromiso de su personal. por ello un clima organizacional positivo, 

caracterizado por una comunicación abierta, un liderazgo efectivo, 

oportunidades de desarrollo y un ambiente saludable de trabajo, puede 

impulsar la satisfacción, fomentar la colaboración y el sentido de pertenencia 

entre los empleados municipales. 

Por otro lado, una satisfacción laboral elevada, donde los empleados 

se sientan valorados y reconocidos por sus esfuerzos, contribuirá a mantener 

un ambiente propicio para la innovación, la eficiencia y la creatividad en la 

gestión, en este sentido, la investigación busco determinar la relación de las 

variables. 

Por ello, los resultados serán discutidos en base a los objetivos, donde 

el resultado p-valor de 0.000 (p-valor < 0.005) y Rho=0.891, basado en el 

objetivo general mostró que la relación es directa, alta y estadísticamente 

significativa de las variables de la investigación, esto indica que, si mejora el 

clima organizacional, mejorará la satisfacción laboral. Se debe considerar que 

el clima organizacional viene teniendo nivel medio, esto lo indicaron el 45% 

de los trabajadores, además un 28.33% ha mencionado que este es bajo y 

un 26.67% indicó que este es alto, estos resultados permiten afirmar que el 

clima organizacional tiene un nivel medio, con probabilidades de poder 

mejorar si la institución desea hacerlo. 

Estos resultados pueden ser comparados con los resultados de 

Rosales (2020), debido a que en su investigación determinó una relación 

directa y alta entre las variables (Rho de Spearman= 0.870), es importante 

mencionar que en esta investigación las dimensiones del clima organizacional 

se relacionan con la variable satisfacción laboral en: realización un 0.313 y 

p-valor=0.049; involucramiento un 0.326 y p-valor= 0.40; comunicación un 

0.282 y p-valor 0.31; supervisión un 0.256 y p-valor=0.23; 0.160 y condiciones 
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laborales un p-valor= 0.000, con estos datos se reafirma la existencia de una 

relación entre las variables, la cual influirá en cualquier cambio que se 

puedan realizar en la empresa con respecto a la primera variable. 

En el caso de ambos estudios se reafirma la relación de las variables y 

de las dimensiones, concluyendo que cualquier mejora en el clima 

organizacional podría afectar en la satisfacción laboral, y viceversa. Para 

Noriega et al (2020) esto ocurre cuando los empleados están altamente 

satisfechos con su trabajo, creando así un ciclo en donde cada vez que 

mejoren las condiciones del clima organizacional, habrá un aumento en el 

compromiso y motivación lo que se refleja en un mayor esfuerzo y dedicación 

en sus tareas diarias., debido a que estos empleados están dispuestos a ir 

más allá de lo requerido, asumiendo responsabilidades adicionales y 

mostrando un mayor nivel de iniciativa. 

Para Guillen y Liendo (2021), la satisfacción laboral es la 

complacencia que genera el lugar de trabajo y los cuales tiene como objetivo 

satisfacer la mayor parte de las necesidades de estos, sean emocionales, 

económicas o físicas. Sin embargo, se debe considerar que cada trabajador 

tiene necesidades particulares, volviendo a la satisfacción subjetiva, por lo 

tanto, las organizaciones deben considerar las necesidades individuales y 

expectativas de sus trabajadores para promover un ambiente laboral que 

fomente la satisfacción y el bienestar de su personal. 

En cuanto a la Hipótesis 1, en la Tabla 16, se determinó que la 

satisfacción laboral y la autorrealización tienen una relación positiva alta 

(Rho=0.845), además de los servidores encuestados mostraron un 53.33% de 

nivel medio sobre las variables, esto se evidencia dentro de la organización 

cuando los empleados logran alcanzar de manera satisfactoria sus metas y 

aspiraciones personales utilizando sus propios recursos. 

Asimismo, Ortiz (2018) afirmó que el clima organizacional y la 

satisfacción laboral se relacionan. Además, el 60% de sus encuestado 

mostraron una satisfacción de nivel medio y el 46.67% tenían un nivel 

moderado de clima organizacional. Además, Rho de Spearman calculado fue 

de 0.997 y el p-valor de 0.010, afirmado así que el clima que genera la 

empresa está afectando de forma muy alta a la satisfacción laboral. 



 

42 
 

Se corroboran estos resultados por Lizcano y Barrios (2018) en su 

investigación, llegando a determinar que existe una relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción existente en tres instituciones de calzado en 

el distrito de Piedecuesta, Santander- Colombia, donde evidenció que los 

encuestados perciben la satisfacción laboral y el clima organizacional 

positivamente. Finalmente se aceptó la existencia de una relación positiva 

débil entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, ya que el valor del 

Rho de Spearman fue de 0.386. 

En cuanto a la hipótesis 2, en la tabla 17, la correlación encontrada fue 

significativa positiva alta con un Rho=0.731** entre la satisfacción laboral y el 

involucramiento laboral. Además, que un 53.33% presentó un nivel medio 

con respecto a las variables ya que existe un proceso en el que los 

trabajadores pueden participar de forma libre y activa, utilizando plenamente 

su capacidad, y está diseñado para fomentar un compromiso creciente con el 

éxito de la organización. 

Otro antecedente similar son los de Bardales (2021) quien en su 

estudio pudo identificar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en la Organización Nacional de Procesos Electorales 

(ONPE). Los resultados evidenciaron que el 35.8% de los encuestados 

manifestó que las variables se encontraban en un nivel medio, mientras que 

el 19.3% indicó que ambos se encontraban en un nivel bajo. Asimismo, el Rho 

de Spearman obtenido fue de 0.658 y el p-valor de 0.000, afirmando así la 

relación es directa, alta y estadísticamente significativa. 

En cuanto a Kim y Lee (2020) quienes determinaron la relación entre 

las variables del clima organizacional y la satisfacción laboral en una entidad 

pública de Corea del Sur; se halló que la satisfacción laboral promedio fue de 

3.42/ 5 y el clima organizacional promedio fue de 3.56/ 5. La correlación de 

Spearman fue de 0.67 y el p-valor fue menor que 0.001, afirmando que la 

relación es significativa y directa. 

Castillo y Ruíz (2018) menciona que el involucramiento laboral y la 

satisfacción laboral se da como una consecuencia de la conexión emocional 

que sienten con su trabajo, organización y objetivos, mostrando un alto nivel 

de compromiso, motivación y dedicación hacia sus tareas y 
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responsabilidades, esto genera niveles de satisfacción y gratificación pues al 

entregar todo de si para el bienestar de la organización, esperan una 

recompensa igual por parte de esta, generando una relación comparada con 

la amistad, en la cual toda buena acción debe ser retribuida 

En cuanto a la Hipótesis 3, en la tabla 18 se concluyó que la 

supervisión y la satisfacción laboral con un Rho=0.776 y un p valor de .00 < 

0.05 tienen una relación positiva, alta significativa y un 43.33% tienen un nivel 

medio con respecto a las variables. Cuando se implementa la supervisión 

laboral, se observan ciertos comportamientos por parte de los trabajadores o 

miembros de un grupo los cuales influyen en el rendimiento en la 

organización donde trabajan. 

Respecto a lo señalado por Bustamante (2022) quien en su estudio 

buscó hallar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral de 

enfermeros de un hospital de Chiclayo, aplicándose una encuesta para la 

recopilación de datos. Finalmente se afirmó que la relación es positiva y 

moderada donde el Rho de Spearman fue de 0.760 y significativa con un p 

valor de 0.000<0.05 entre las variables. 

Además, Castillo y Ruiz (2018) ha mencionado que el clima 

organizacional son las características y cualidades que definen el ambiente 

de trabajo dentro de una organización, las cuales abarcan diversos aspectos, 

como la comunicación, las políticas y normas, el liderazgo, las oportunidades 

de crecimiento y desarrollo, la equidad y justicia en el trato, entre otros 

elementos., es importante aclarar que este es percibido de manera subjetiva 

por los individuos que trabajan en ese entorno, y esas percepciones pueden 

generar una variedad de sensaciones y emociones, ya que cuando este es 

positivo y propicio, puede provocar sensaciones de agrado, satisfacción y 

felicidad en los empleados. 

Para la hipótesis 4, en la tabla 19, se indica que la relación entre la 

comunicación y la satisfacción laboral es positiva alta con un Rho=0.853**, 

además de un nivel medio con 45.0%, gracias que comunicación es altamente 

apreciada en el entorno laboral, ya que capacita a los empleados para 

comprenderse a sí mismos y a los demás, con el propósito de establecer 

relaciones positivas, agilizar los procesos de trabajo y alcanzar los objetivos 
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previamente establecidos de manera efectiva. 

Se comprueba lo encontrado con Ruíz (2020) que determinó en su 

estudio la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 50 

servidores municipales. Los datos obtenidos revelaron que del clima 

organizacional 60% considera que casi siempre es adecuado y un 40% 

considera que siempre. Mientras que, para la satisfacción laboral, el 90% de 

los que casi siempre existe buen clima, 

mientras que el 10% restante ha mencionado que siempre. Además, el Rho 

de Spearman obtenido fue de 0.722 y el p-valor de 0.000, afirmando que 

existe una relación directa, alta y estadísticamente significativa entre las 

variables. 

Se comprueba también con Araya (2019) donde llevó a cabo un 

estudio buscando hallar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral. Donde los resultados evidenciaron una satisfacción 

laboral promedio de 3.32/5 y un clima organizacional promedio de 3.45/5. 

Además, el Rho de Spearman fue de 0.636 y un p-valor de 0.001, donde se 

concluyó que la relación es directa, moderada y estadísticamente significativa 

entre las variables. 

Y para finalizar con la hipótesis 5, se halló una relación significativa 

entre las condiciones laborales y la satisfacción laboral obtenido de 

Rho=0.717 y un p=0.00 

< 0.05** Se evidencia una correlación positiva alta, con un 46.67% de nivel 

medio entre ambas variables, debido a que las condiciones laborales son 

elementos capaces de generar consecuencias negativas en la salud de los 

empleados. El ambiente de trabajo, el horario laboral, la remuneración, los 

períodos de descanso y el balance entre el trabajo y la vida personal son 

componentes que conforman las condiciones laborales. 

Información similar fue encontrada por Hernández y Mendoza (2021) 

quienes realizaron un estudio buscando determinar la influencia entre el 

clima organizacional en el desempeño laboral en gobierno local. Los 

resultados evidenciaron un clima organizacional en un 70% como "bueno", 

25% como "regular" y 5% como "malo". Además, aplicando una regresión 

lineal como modelo estadístico se encontró una relación positiva de 73.3% 
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según el coeficiente de Nagelkerke y con un p-valor de 0.018, concluyendo 

que la relación es directa y significativa. 

Estos hallazgos se alinean también con Arroj et al. (2020) donde 

mencionó que las condiciones laborales son el grado de placer y gratificación 

que un empleado experimenta en su trabajo, resultado de la comparación 

entre la expectativa y la realidad laboral y se basa en factores como las 

condiciones de trabajo, el salario, el reconocimiento, la posibilidad de 

crecimiento y desarrollo, la armonía entre sus responsabilidades laborales y 

personales, y la relación con los compañeros y superiores, buscando mejorar 

la calidad de vida del trabajador, su bienestar emocional y su rendimiento 

laboral. 

Mientras tanto Liang et al. (2020) precisa que, para mejorar la 

satisfacción laboral, resulta importante fomentar un ambiente laboral positivo 

y estimulante, que incluya la atención a las necesidades de los empleados y 

la creación de un ambiente de trabajo equilibrado y saludable, además puede 

incluir la promoción de una cultura empresarial que valore a los trabajadores y 

el cuidado de su bienestar y satisfacción, la remuneración justa y adecuada 

por su trabajo, la creación de oportunidades para el desarrollo tanto 

profesionalmente como personalmente, y la construcción de relaciones 

interpersonales saludables y colaborativas. 

Como se observa los resultados han sido favorables para el estudio, 

sin embargo es importante considerar las limitaciones que se han podido 

presentar, en este caso relacionados al cuestionario, ya que si bien estos son 

una herramienta ampliamente utilizada, es importante reconocer las 

limitaciones que pueden surgir debido al sesgo de respuesta, el cual se 

refiere a la posibilidad de que los empleados respondan de una manera que 

consideren socialmente deseable o que refleje una imagen más positiva de sí 

mismos, lo cual implica respuestas poco sinceras o exageradas, lo que 

afecta la precisión y validez de los resultados obtenidos. 

Si bien esto es una posibilidad, no significa que se cumpla, pues como 

se les informó anteriormente a los encuestados, esta investigación no tiene 

como fin afectarlos, sino más bien generar un beneficio, en base a las 

recomendaciones o al observar las falencias que tiene la institución, por ello, 
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a pesar de estas limitaciones, los investigadores 

En conclusión, este estudio muestra la estrecha relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral, reconociendo las limitaciones 

asociadas a los cuestionarios utilizados para evaluar estas variables., pese a 

ello, a través de un análisis exhaustivo y una cuidadosa consideración de las 

respuestas obtenidas, se ha evidenciado la importancia de abordar estas dos 

dimensiones para fomentar un ambiente laboral positivo y productivo. 

  



 

47 
 

VI. CONCLUSIONES 
 

Primera: Existe una correlación significativa de 0.000 (P<0.05) entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores, 

además, se obtuvo un Rho de Spearman de 0.891, indicando la 

relación es positiva alta. Esto indica que si el clima 

organizacional mejora, entonces la satisfacción laboral también 

mejorará. 

Segunda: Existe una relación estadísticamente significativa de 0.000 

(P<0.05) entre la autorrealización y la satisfacción laboral en los 

trabajadores, además, el Rho de Spearman de 0.845 obtenido, 

indica que la relación es positiva alta. Esto indica que si la 

dimensión autorrealización del clima organizacional mejora, 

entonces la satisfacción laboral también mejorará. 

Tercera: Existe una correlación significativa de 0.000 (P<0.05) entre el 

involucramiento y la satisfacción laboral en los trabajadores, 

además, el Rho de Spearman de 0.731 obtenido, indicando que 

la relación positiva alta. Esto indica que si la dimensión 

involucramiento del clima organizacional mejora, entonces la 

satisfacción laboral también mejorará. 

Cuarta: Existe una correlación significativa de 0.000 (P<0.05) entre la 

supervisión y la satisfacción laboral en los trabajadores, 

además, el Rho de Spearman de 0.776 obtenido, indicando que 

la relación es positiva alta. Esto indica que si la dimensión 

supervisión del clima organizacional mejora, entonces la 

satisfacción laboral también mejorará. 

Quinta: Existe una correlación significativa (p=0.00<0.05) entre la 

comunicación y la satisfacción laboral en los trabajadores, 

además, el Rho de Spearman de 0.853 obtenido, indicando que 

la relación es positiva alta. Esto indica que si la dimensión 

comunicación del clima organizacional mejora, entonces la 

satisfacción laboral también mejorará. 
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Sexta: Existe una correlación significativa de 0.000 (P<0.05) entre las 

condiciones laborales y la satisfacción laboral en los 

trabajadores, además, el Rho de Spearman de 0.717 obtenido, 

indicando que la relación es positiva alta. Esto indica que si la 

dimensión condiciones laborales del clima organizacional 

mejora, entonces la satisfacción laboral también mejorará. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Se sugiere al área de gestión de personal implementar 

programas y políticas que fomenten un clima organizacional 

positivo, promoviendo la comunicación y reconociendo el 

desempeño, con el objetivo de contribuir a fortalecer el 

desempeño y la mejora de la productividad en general. 

Segunda: Se sugiere al área de personal fomentar un entorno de 

trabajo que brinde oportunidades de desarrollo y crecimiento 

personal a través de la meritocracia con el objetivo de 

proporcionar oportunidades para que los trabajadores se 

realicen personalmente y alcancen su máximo potencial. 

Tercera: Se recomienda a todas las jefaturas de la institución 

fomentar un mayor involucramiento laboral de los trabajadores 

implementando estrategias para establecer canales de 

comunicación con el objetivo de involucrarse y otorgándoles un 

sentido de pertenencia fortaleciendo su conexión con la 

organización y mejorando la satisfacción laboral. 

Cuarta: Se sugiere a las jefaturas mejorar la gestión de la supervisión 

implementando prácticas efectivas que promuevan una relación 

de confianza, comunicación clara y apoyo hacia los 

trabajadores, con el objetivo de fortalecer la relación entre los 

trabajadores y sus supervisores, lo que contribuye a una mayor 

satisfacción laboral y a un ambiente laboral saludable y 

productivo. 

Quinta: Se sugiere a todos los trabajadores de la institución mejorar 

los canales de comunicación en el entorno laboral 

implementando canales de comunicación abiertos y 

transparentes, promoviendo así una mayor comprensión, 

colaboración y confianza entre el equipo, lo que a su vez 

contribuye a una mayor satisfacción laboral. 

Sexta: Se sugiere al área de personal mejorar las condiciones 

laborales implementando prácticas que valoran y recompensan 

el desempeño de los empleados con el objetivo de mejorar las 
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condiciones laborales, además de fortalecer la motivación, el 

compromiso y la satisfacción laboral, contribuyendo a 

resultados positivos para la empresa. 
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ANEXOS 
 

Anexo 01: Operacionalización de las variables 
 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala 

 
 
 
 
 
 
 

 
Clima 

organizacional 

Castillo y Ruiz (2018) se 

entiende como el conjunto 

de atributos o propiedades 

que caracterizan a un 

ambiente laboral, las 

cuales son percibidas por 

las personas que laboran 

en ese lugar y las cuales 

son los principales en 

experimentar las distintas 

sensaciones que estos 

pueden producirles, 

ocasionando agrado, 

felicidad, satisfacción o 

por el contrario amargura 

o incomodidad. 

El clima organizacional se 

refiere a las percepciones 

y actitudes compartidas 

por los miembros de una 

organización en relación 

con su ambiente laboral, y 

puede ser medido a través 

de un cuestionario con 

escala de Likert que 

incluya preguntas 

relacionadas con las 

variables  de 

autorrealización, 

involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación 

y condiciones laborales. 

 
Autorrealización 

● Cumplimiento de la misión y 

objetivos. 

● Desarrollo personal. 

Totalmente de 

acuerdo 

5 

De acuerdo 

4 

Indeciso 

3 

En 

desacuerdo 

2 

Total 

desacuerdo 

1 

 
Involucramiento 

laboral 

● Compromiso con el equipo de 

trabajo. 

● Valores organizacionales y 

cumplimiento de tareas. 

 

Supervisión 
● Orientación en las tareas. 

● Seguimiento y control. 

 

Comunicación 
● Fluidez de información 

● Relaciones interpersonales 

Condiciones 

laborales 

● Compensación 

● Reconocimiento 

 
 

 
Satisfacción 

laboral 

Guillen y Liendo (2021), el 

cual indica que es el grado 

de complacencia que 

genera el lugar de trabajo 

y los cuales tiene como 

objetivo satisfacer la 

La satisfacción laboral se 

define como la percepción 

positiva y generalizada 

que tienen los empleados 

sobre su trabajo y su 

ambiente laboral. Esta se 

Condiciones 

físicas 

● Elementos materiales 

● Infraestructura 

Totalmente de 

acuerdo 

5 

De acuerdo 
Beneficios 

laborales 

● Incentivo económico 

● Pago por la labor 



 

 
 

mayor parte de las 

necesidades de estos, 

sean emocionales, 

económicos o físicas. 

construye a partir de 

distintas dimensiones, que 

incluyen las condiciones 

físicas, los beneficios 

laborales, las políticas 

administrativas, las 

relaciones sociales, el 

desarrollo personal, el 

desempeño de tareas y la 

relación con la autoridad. 

Políticas 

administrativas 
● Aceptación de los lineamientos 

4 

Indeciso 

 ●Aceptación de políticas 3 

En 

desacuerdo 

2 

Total 

desacuerdo 

1 

Relaciones 

sociales 

● Interrelación con miembros 

● Disfrutar su labor 

 

Desarrollo 

personal 

● Labores significativas para 

autorealzarse 

● Resultados que logra 

Desempeño de 

tareas 

●Valoración de tareas 

●Motivación para su trabajo 

Relación con la 

autoridad 

● Relación con el jefe 

● Valoración con relación a las tareas 

 
  



 

 
 

Anexo 02: Instrumentos de recolección de datos 
 

Cuestionario de clima organizacional 
 

Estimados trabajadores el propósito de esta investigación es determinar el 
grado de percepción del clima organizacional, para ello se le presente un grupo 
de preguntas con el cual puedes generar un gran aporte, al responder las 
preguntas, pues será de vital importancia para su interpretación. Es importante 
resalta que su participación es completamente anónima y será utilizada con 
fines de diagnóstico de dicho estudio. Su participación es totalmente voluntaria 
y no será obligatoria llenar la encuesta si así no lo desea. Si decide participar 
en este estudio, por favor responda el cuestionario, así mismo, puede dejar de 
llenar el cuestionario en cualquier momento, que lo creas conveniente. 

 

Total 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 
Indeciso De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Ítem Puntuación 

Dimensión: Autorrealización 1 2 3 4 5 

1. El personal de la organización cumple con la misión y los 
objetivos establecidos. 

     

2. Los empleados se sienten motivados y comprometidos con 
la misión y los objetivos de la organización 

     

3. Se brindan oportunidades de desarrollo personal y 
crecimiento profesional en la organización 

     

4. La organización fomenta el desarrollo personal y profesional 
de sus empleados. 

     

Dimensión: Involucramiento laboral      
5. Existe un alto nivel de compromiso y trabajo en equipo en el 
ambiente laboral. 

     

6. El trabajo en equipo es valorado y promovido en la 
organización 

     

7. Los valores organizacionales son promovidos y respetados 
en el desempeño de las tareas. 

     

8. Existe coherencia entre los valores organizacionales y las 
tareas que se realizan. 

     

Dimensión: Supervisión      

9. La organización brinda una orientación clara sobre las tareas y 
responsabilidades de cada empleado. 

     

10. Los empleados reciben la orientación y el apoyo necesarios 
para llevar a cabo sus tareas de manera efectiva. 

     

11. Se realiza un seguimiento regular y efectivo del desempeño 
de los empleados. 

     

12. Existe un sistema eficiente de seguimiento y control del 
desempeño de los empleados 

     

Dimensión: Comunicación      

13. La información fluye de manera fluida y efectiva en la      



 

 
 

organización. 

14. La información relevante se comparte de manera oportuna y 
transparente en la organización. 

     

15. Las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo son 
cordiales y respetuosas. 

     

16. Las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo son 
amigables y colaborativas. 

     

Dimensión: Condiciones laborales      

17. La organización ofrece una compensación justa y adecuada 
por el trabajo realizado. 

     

18. La compensación que se ofrece a los empleados es 
competitiva en comparación con el mercado laboral. 

     

19. Se reconoce y valora el desempeño y los logros de los 
empleados. 

     

20. Se reconoce y se premia el buen desempeño de los 
empleados de manera regular. 

     

 
 
 
 



 

 
 

Cuestionario de satisfacción laboral 

 

Estimados trabajadores el propósito de esta investigación es determinar el 

grado de percepción de la satisfacción laboral, para ello se le presente un grupo 

de preguntas con el cual puedes generar un gran aporte, al responder las 

preguntas, pues será de vital importancia para su interpretación. Es importante 

resalta que su participación es completamente anónima y será utilizada con 

fines de diagnóstico de dicho estudio. Su participación es totalmente voluntaria 

y no será obligatoria llenar la encuesta si así no lo desea. Si decide participar en 

este estudio, por favor responda el cuestionario, así mismo, puede dejar de 

llenar el cuestionario en cualquier momento, que lo creas conveniente. 
 

Total 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 
Indeciso De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Ítem Puntuación 

Dimensión: Condiciones físicas y/o materiales 1 2 3 4 5 

1. Estás satisfecho/a con los elementos materiales 
proporcionados por la organización para realizar tu trabajo 
(equipos, herramientas, materiales, etc.) 

     

2. Consideras que los elementos materiales proporcionados 
por la organización son adecuados y contribuyen a tu 
satisfacción laboral. 

     

3. Estás satisfecho/a con la calidad de la infraestructura física 
en la que realizas tu trabajo (oficinas, instalaciones, espacios de 
trabajo, etc. 

     

4. Consideras que la infraestructura física de la organización es 
adecuada y contribuye a tu satisfacción laboral 

     

Dimensión: Beneficios laborales y/o remunerativos      

5. Estás satisfecho/a con los incentivos económicos 
(bonificaciones, comisiones, beneficios, etc.) que recibes por tu 
desempeño laboral. 

     

6. Consideras que los incentivos económicos que recibes son 
justos y adecuados en relación con tu trabajo y esfuerzo. 

     

7. Estás satisfecho/a con el nivel de remuneración que recibes 
por tu trabajo. 

     

8. Consideras que el pago que recibes por tu labor es justo y 
acorde a tus responsabilidades y desempeño 

     

Dimensión: Políticas Administrativas      

9. Te sientes satisfecho/a con el grado de aceptación y 
cumplimiento de los lineamientos y normas establecidos por la 
organización. 

     

10. Consideras que los lineamientos y normas establecidos por 
la organización son claros y razonables. 

     

11. Estás satisfecho/a con las políticas y procedimientos de la 
organización en relación con tu trabajo. 

     



 

 
 

12. Consideras que las políticas y procedimientos de la 
organización son adecuados y facilitan tu satisfacción laboral. 

     

Dimensión: Relaciones sociales      

13. Estás satisfecho/a con la calidad de las relaciones y la 
interacción con los miembros de tu equipo o departamento. 

     

14. Consideras que las relaciones y la interacción con los 
miembros de tu equipo o departamento contribuyen a tu 
satisfacción laboral. 

     

15. Disfrutas tu labor y encuentras satisfacción en las tareas que 
realizas. 

     

16. Sientes que tu trabajo te brinda satisfacción personal y te 
resulta gratificante. 

     

Dimensión: Desarrollo personal      

17. Consideras que las labores que realizas son significativas y 
te permiten autorrealizarte. 

     

18. Sientes que tu trabajo te brinda la oportunidad de 
desarrollarte y alcanzar tus metas personales y profesionales. 

     

19. Te sientes satisfecho/a con los resultados y logros que 
obtienes en tu trabajo. 

     

20. Consideras que los resultados y logros que obtienes en tu 
trabajo son satisfactorios y te brindan satisfacción laboral. 

     

Dimensión: Desempeño de tareas      

21. Sientes que tus tareas y responsabilidades son valoradas y 
reconocidas en la organización. 

     

22. Consideras que la organización valora y reconoce tus tareas 
y responsabilidades de manera adecuada. 

     

23. Te sientes motivado/a y entusiasmado/a en tu trabajo.      

24. Consideras que tu trabajo te motiva y te brinda un sentido de 
propósito y satisfacción. 

     

Dimensión: Relación con la autoridad      

25. Estás satisfecho/a con la relación y la comunicación con tu 
jefe o supervisor. 

     

26. Consideras que la relación y la comunicación con tu jefe o 
supervisor contribuyen a tu satisfacción laboral. 

     

27. Te sientes valorado/a y reconocido/a por la organización en 
relación con las tareas que realizas. 

     

28. Consideras que la organización valora y reconoce tus 
habilidades y contribuciones en relación con las tareas que 
realizas. 

     

 
 
 



 

 
 

Anexo 03: Modelo de consentimiento informado 

 
Consentimiento Informado 

 

Título de la investigación: Clima organizacional y satisfacción laboral de los 

trabajadores de una institución edil de la provincia de Huaylas, 2023. 

Investigador (a) (es): Ramos Granado, Katia Milagros 

Propósito del estudio: Le invitamos a participar en la investigación titulada 

“Clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de una 

institución edil de la provincia de Huaylas, 2023.”, cuyo objetivo es determinar la 

relación del clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de 

una institución edil de la provincia de Huaylas, 2023. Esta investigación es 

desarrollada por la estudiante de posgrado del programa académico de 

maestría en gestión pública, de la Universidad César Vallejo del campus de 

Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el 

permiso de la institución. 

Esta investigación se realizara debido a que el clima organizacional depende de 

varios factores para ser adecuada, una de ellos puede ser la falta de 

comunicación efectiva entre los distintos niveles jerárquicos, lo que genera 

ambigüedad en las tareas y funciones a desempeñar, esto puede generar 

estrés y frustración en los trabajadores, lo que a su vez afecta su satisfacción 

laboral y su compromiso con la organización, debido a ello se quiere conocer 

como estas variables se relacionan, con el objetivo de tomar decisiones que 

eviten estos problemas. 

Procedimiento Si usted decide participar en la investigación se realizará lo 

siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada: Clima organizacional y satisfacción 

laboral de los trabajadores de una institución edil de la provincia de Huaylas, 

2023.”. 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizará en 

los ambientes de una institución edil de la provincia de Huaylas. 



 

 
 

3. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando 

un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 

 



 

 
 

Firma 

Anexo 04: Evaluación por juicio de expertos 
 

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

Maestra: Ruiz Villavicencio, Giovana Edith 

Presente 

 

Asunto: Validación de instrumentos a través de juicio de expertos. 

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, 

hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en Gestión 

Pública de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos – Lima Norte, promoción 

2023, aula 22, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la información necesaria 

para poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

 

 
El título del proyecto de investigación es: “Clima organizacional y satisfacción 

laboral de los trabajadores de una institución edil de la provincia de Huaylas, 2023.” y 

siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

 

 
El expediente de validación, que le hago llegar contiene lo siguiente: 

- Carta de presentación. 
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
- Matriz de operacionalización de las variables. 

 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración, me despido de usted, no sin 

antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

 

 
Atentamente. 

 

RAMOS GRANADO, KATIA MILAGROS 

D.N.I: 70746868 

 

  



 

 
 

1. Datos generales del Juez 
 
 
 

Nombre del juez: GIOVAN RUIZ VILLVICENCIO 

Grado profesional: Maestría ( X) Doctor (X) 

Área de formación 

académica: 

Clínica ( ) Social ( ) Educativa (X) 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Docente metodóloga 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia 

profesional en 

el área: 

2 a 4 años (X ) Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Metodología de investigación 

 

2. Propósito de evaluación 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

 
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 
Nombre de la 

Prueba: 

Cuestionario de Branding emocional y fidelización de 

clientes 

Autor (a): Castillo, J., y Ruiz, Ll. (2018) y Guillen y Liendo (2021), 

Objetivo: Registrar y recolectar los datos de clientes que cuenta con 

un servicio de rastreo vehicular GPS de una empresa 

privada. 

Administración: Gestión de datos 

Año: 2023 

Ámbito de 

aplicación: 

El instrumento será aplicado a 60 trabajadores una 

institución edil de la provincia de Huaylas. 

Dimensiones: Autorrealización, Involucramiento laboral, Supervisión, 

Comunicación, Condiciones laborales, Condiciones físicas, 

Beneficios laborales, Políticas administrativas, Relaciones 

sociales, Desarrollo personal, Desempeño de tareas y 

Relación con la autoridad. 

Confiabilidad:  

Escala: Liker 1-5 Ordinal 



 

 
 

Niveles o rango: Correlacional 

Cantidad de ítems: 20 

Tiempo de 

aplicación: 

2023 

 
 
 
 
 
 
 

4. Presentación de instrumentos para el juez 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de Clima organizacional y 

satisfacción laboral elaborado por Katia Milagros Ramos Granados en el año 2023 de 

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 1. No cumple con el 

criterio 

El ítem no es claro. 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su sintáctica 

y semántica son 

adecuadas. 

 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos 

del ítem. 

 4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente         en 

desacuerdo (no 

cumple con el 

criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo 

nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

 3. Acuerdo (moderado 

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

4. Totalmente de 

Acuerdo (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 

con la dimensión que está midiendo. 



 

 
 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 

o importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

1. No cumple con el 

criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se 

vea afectada la medición de la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
 



 

 
 

Instrumento que mida la variable 01: Clima organizacional 
 

Definición de la variable: 

Castillo y Ruiz (2018) se entiende como el conjunto de atributos o propiedades que caracterizan a un ambiente laboral, las cuales son 

percibidas por las personas que laboran en ese lugar y las cuales son los principales en experimentar las distintas sensaciones que estos 

pueden producirles, ocasionando agrado, felicidad, satisfacción o por el contrario amargura o incomodidad. 

Dimensión 1: Autorrealización 
 

Referida a como los empleados están percibiéndolas oportunidades que tienen para desarrollar sus habilidades y talentos, y que su trabajo 

tiene un propósito significativo. 

 
 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Cumplimiento de 

la misión y 

objetivos. 

1. El personal de la organización cumple con la 

misión y los objetivos establecidos. 

2. Los empleados se sienten motivados y 

comprometidos con la misión y los objetivos de 

la organización 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

Desarrollo 

personal. 

3. Se brindan oportunidades de desarrollo 

personal y crecimiento profesional en la 

organización 

4. La organización fomenta el desarrollo 

personal y profesional de sus empleados. 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

 



 

 
 

Dimensión 2: Involucramiento laboral 

Es el grado con el que los trabajadores están comprometidos y motivados en su trabajo, y a la identificación que tienen con la 
organización y sus objetivos. 

 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci 

a 
Relevancia 

Observaciones / 

Recomendaciones 

Compromiso con 

el equipo de 

trabajo. 

5. Existe un alto nivel de compromiso y trabajo 

en equipo en el ambiente laboral. 

6. El trabajo en equipo es valorado y promovido 

en la organización 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

Valores 

organizacionales 

y cumplimiento de 

tareas. 

7. Los valores organizacionales son promovidos 

y respetados en el desempeño de las tareas. 

8. Existe coherencia entre los valores 

organizacionales y las tareas que se realizan. 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 3: Supervisión 

Es como los trabajadores de una empresa perciben el apoyo recibido y retroalimentación recibida de sus supervisores, así como el 
grado en que los supervisores establecen expectativas claras y realistas. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Orientación en 

las tareas. 
9. La organización brinda una orientación clara 

sobre las tareas y responsabilidades de cada 

empleado.  

10. Los empleados reciben la orientación y el 

apoyo necesarios para llevar a cabo sus 

tareas de manera efectiva. 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

Seguimiento y 

control 

11. Se realiza un seguimiento regular y efectivo 

del desempeño de los empleados. 

12. Existe un sistema de control eficiente que mida 

adecuadamente el cumplimiento de las 

funciones de los empleados. 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 4: Comunicación 
 

Es la percepción de los trabajadores de la comunicación efectiva y abierta existente en la organización, en todos sus niveles y 

líneas existentes. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Fluidez de 

información 

13. La información circula de manera fluida a 

través de todos los niveles de la organización. 

14. La información relevante se comparte de 

manera oportuna y transparente en la 

organización. 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

Relaciones 

interpersonales 

15. Las relaciones interpersonales de los 

miembros de la organización son cordiales y 

respetuosas. 

16. Las relaciones interpersonales en el lugar de 

trabajo son amigables y colaborativas. 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

 

  



 

 
 

Dimensión 5: Condiciones laborales 
 

se refiere a las características y circunstancias del entorno de trabajo y como estas tienen una influencia en el bienestar, satisfacción 

y productividad de los trabajadores, además pueden incluir aspectos físicos, psicológicos y sociales del lugar de trabajo. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Compensación 17. La organización ofrece una compensación justa 

y adecuada por el trabajo realizado. 

4 4 4  

 18. La compensación que se ofrece a los empleados 

es significativa en comparación con el mercado 

laboral. 

 

4 
 

4 
 

4 

Reconocimiento 19. Se reconoce y valora el desempeño y los logros 

de los empleados. 

20. Se reconoce y se premia el buen desempeño de 

los empleados de manera regular. 

4 4 4  

  
4 

 
4 

 
4 

 
 
 
 
 

 

 
Mg. Giovana Ruiz Villavicencio 

 
 



 

 
 

 

Instrumento que mide la variable 02: Satisfacción 
laboral 

 

Definición de la variable: 

Guillen y Liendo (2021), el cual indica que es el grado de complacencia que genera el lugar de trabajo y los cuales tiene como 

objetivo satisfacer la mayor parte de las necesidades de estos, sean emocionales, económicos o físicas. 

Dimensión 1: Condiciones físicas 
 

son las características del entorno del trabajo, como el espacio de trabajo, el ruido, la temperatura, la limpieza, la iluminación, etc. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Elementos 

materiales 

1. Estás satisfecho/a con los elementos materiales 

proporcionados por la organización para realizar 

tu trabajo (equipos, herramientas, materiales, 

etc.) 

4 4 4  

 2. Consideras que los elementos materiales 

proporcionados por la organización son 

adecuados y contribuyen a tu satisfacción 

laboral. 

4 4 4 

Infraestructura 3. Estás satisfecho/a con la calidad de la 

infraestructura física en la que realizas tu trabajo 

(oficinas, instalaciones, espacios de trabajo, etc. 

4 4 4  

 4. Consideras que la infraestructura física de la 

organización es adecuada y contribuye a tu 

satisfacción laboral 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

 
 

Dimensión 2: Beneficios laborales 

Está relacionado a los incentivos que reciben los trabajadores por su desempeño, como el salario, los bonos, los seguros médicos, 
las vacaciones, la jubilación, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Incentivo 

económico 

5. Estás satisfecho/a con los incentivos 

económicos (bonificaciones, comisiones, 

beneficios, etc.) que recibes por tu desempeño 

laboral. 

4 4 4  

 6. Consideras que los incentivos económicos que 

recibes son justos y adecuados en relación con 

tu trabajo y esfuerzo. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

Pago por la 

labor 
7. Estás satisfecho/a con el nivel de remuneración 

que recibes por tu trabajo. 

4 4 4  

 8. Consideras que el pago que recibes por tu labor 

es justo y acorde a tus responsabilidades y 

desempeño 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

  



 

 
 

Dimensión 3: Políticas administrativas 
 

Pueden ser enfocadas en los procedimientos, políticas y normas, instaurados por la empresa, considerando las políticas de 

promoción, la evaluación del desempeño, la comunicación interna, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Aceptación de 

los lineamientos 

9. Te sientes satisfecho/a con el grado de 

aceptación y cumplimiento de los lineamientos 

y normas establecidos por la organización. 

10. Consideras que los lineamientos y normas 

establecidos por la organización son claros y 

razonables. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

Aceptación de 

políticas 
11. Estás satisfecho/a con las políticas y 

procedimientos de la organización en relación 

con tu trabajo. 

12. Consideras que las políticas y procedimientos 

de la organización son adecuados y facilitan tu 

satisfacción laboral. 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

 

 

  



 

 
 

Dimensión 4: Relaciones sociales 

Son las relaciones interpersonales de calidad que existe en los trabajadores, clientes, proveedores y otros grupos de interés. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Interrelación 

con miembros 
13. Estás satisfecho/a con la calidad de las 

relaciones y la interacción con los miembros de 

tu equipo o departamento. 

14. Consideras que las relaciones y la interacción 

con los miembros de tu equipo o departamento 

contribuyen a tu satisfacción laboral. 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

 

Disfrutar su 

labor 
15. Disfrutas tu labor y encuentras satisfacción en 

las tareas que realizas. 

16. Sientes que tu trabajo te brinda satisfacción 

personal y te resulta gratificante. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 5: Desarrollo social 

Se refiere a las oportunidades brindadas por la empresa buscando el desarrollo tanto personal como profesional de los empleados, 
como la formación, el coaching, el mentoring, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Labores 

significativas 

para 

autorrealizarse 

17. Consideras que las labores que realizas son 

significativas y te permiten autorrealizarte.  

18. Sientes que tu trabajo te brinda la oportunidad 

de desarrollarte y alcanzar tus metas personales 

y profesionales. 

4 4 4  

Resultados que 

logra 
19. Te sientes satisfecho/a con los resultados y 

logros que obtienes en tu trabajo. 

20. Consideras que los resultados y logros que 

obtienes en tu trabajo son satisfactorios y te 

brindan satisfacción laboral. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 6: Desempeño de tareas 
 

Se refiere a la satisfacción que se experimenta al realizar las tareas asignadas, incluyendo el nivel de desafío, la variedad, la 

complejidad y la autonomía. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Valoración de 

tareas 
21. Sientes que tus tareas y responsabilidades son 

valoradas y reconocidas en la organización. 

4 4 4  

 22. Consideras que la organización valora y 

reconoce tus tareas y responsabilidades de 

manera adecuada. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

Motivación para 

su trabajo 
23. Te sientes motivado/a y entusiasmado/a en tu 

trabajo. 

24. Consideras que tu trabajo te motiva y te brinda 

un sentido de propósito y satisfacción. 

4 4 4  

  
4 

 
4 

 
4 

 

  



 

 
 

Dimensión 7: Relación con la autoridad 
 

Es la percepción que tienen los trabajadores sobre la relación con sus superiores, incluyendo la calidad de la comunicación, el 

apoyo recibido, el nivel de participación en la toma de decisiones, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Relación con el 

jefe 

 

25. Estás satisfecho/a con la relación y la 

comunicación con tu jefe o supervisor. 

4 4 4  

 26. Consideras que la relación y la comunicación 

con tu jefe o supervisor contribuyen a tu 

satisfacción laboral. 

 
 

 
4 

 
 

 
4 

 
 

 
4 

Valoración con 

relación a las 

tareas 

27. Te sientes valorado/a y reconocido/a por la 

organización en relación con las tareas que 

realizas. 

4 4 4  

 28. Consideras que la organización valora y 

reconoce tus habilidades y contribuciones en 

relación con las tareas que realizas. 

 
4 

 
4 

 
4 

 
 
 
 

 

Mg. Giovana Ruiz Villavicencio



 

 
 

 

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

 
Maestra: Durand Coloma, Jaqueline Doris 

Presente 

Asunto: Validación de instrumentos a través de juicio de expertos. 

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, 

hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en Gestión 

Pública de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos – Lima Norte, promoción 

2023, aula 22, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la información necesaria 

para poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título del proyecto de investigación es: “Clima organizacional y satisfacción 

laboral de los trabajadores de una institución edil de la provincia de Huaylas, 2023.” y 

siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene lo siguiente: 

- Carta de presentación. 
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
- Matriz de operacionalización de las variables. 

 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración, me despido de usted, no sin 

antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

 
 
 

Atentamente. 
 
 

Firma 

RAMOS GRANADO, KATIA MILAGROS 

D.N.I: 70746868 

1.  
  



 

 
 

Datos generales del Juez 
 
 
 

Nombre del juez: JAQUELINE DORIS DURAND COLOMA 

Grado profesional: Maestría ( X) Doctor () 

Área de formación 

académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

Organizacional ( ) 

Educativa (X) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia 

profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 

3. Propósito de evaluación 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

 
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 
Nombre de la 

Prueba: 

Cuestionario de Branding emocional y fidelización de 

clientes 

Autor (a): Castillo, J., y Ruiz, Ll. (2018) y Guillen y Liendo (2021), 

Objetivo: Registrar y recolectar los datos de clientes que cuenta con 

un servicio de rastreo vehicular GPS de una empresa 

privada. 

Administración: Gestión de datos 

Año: 2023 

Ámbito de 

aplicación: 

El instrumento será aplicado a 60 trabajadores de una 

institución edil de la provincia de Huaylas. 

Dimensiones: Autorrealización, Involucramiento laboral, Supervisión, 

Comunicación, Condiciones laborales, Condiciones físicas, 

Beneficios laborales, Políticas administrativas, Relaciones 

sociales, Desarrollo personal, Desempeño de tareas y 

Relación con la autoridad. 

Confiabilidad:  

Escala: Liker 1-5 Ordinal 



 

 
 

Niveles o rango: Correlacional 

Cantidad de ítems: 20 

Tiempo de 

aplicación: 

2023 

 
 

5. Presentación de instrumentos para el juez 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de Clima organizacional y 

satisfacción laboral elaborado por Katia Milagros Ramos Granados en el año 2023 de 

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

 
 
 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 5. No cumple con el 

criterio 

El ítem no es claro. 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su sintáctica 

y semántica son 

adecuadas. 

 

6. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 7. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos 

del ítem. 

 8. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

5. Totalmente         en 

desacuerdo (no 

cumple con el 

criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

6. Desacuerdo (bajo 

nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

 7. Acuerdo (moderado 

nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

8. Totalmente de 

Acuerdo (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 

con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 

5. No cumple con el 

criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se 

vea afectada la medición de la 

dimensión. 



 

 
 

o importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

6. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

7. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

8. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
 

  



 

 
 

Instrumento que mida la variable 01: Clima organizacional 
 

Definición de la variable: 

Castillo y Ruiz (2018) se entiende como el conjunto de atributos o propiedades que caracterizan a un ambiente laboral, las cuales son 

percibidas por las personas que laboran en ese lugar y las cuales son los principales en experimentar las distintas sensaciones que estos 

pueden producirles, ocasionando agrado, felicidad, satisfacción o por el contrario amargura o incomodidad. 

Dimensión 1: Autorrealización 
 

Referida a como los empleados están percibiéndolas oportunidades que tienen para desarrollar sus habilidades y talentos, y que su 

trabajo tiene un propósito significativo. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Cumplimiento 

de la misión y 

objetivos. 

21. El personal de la organización cumple con la 

misión y los objetivos establecidos. 

22. Los empleados se sienten motivados y 

comprometidos con la misión y los objetivos de 

la organización 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

Desarrollo 

personal. 

23. Se brindan oportunidades de desarrollo 

personal y crecimiento profesional en la 

organización 

24. La organización fomenta el desarrollo personal 

y profesional de sus empleados. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 

  



 

 
 

Dimensión 2: Involucramiento laboral 

Es el grado con el que los trabajadores están comprometidos y motivados en su trabajo, y a la identificación que tienen con la organización y 
sus objetivos. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Compromiso 

con el equipo de 

trabajo. 

25. Existe un alto nivel de compromiso y trabajo en 

equipo en el ambiente laboral. 

26. El trabajo en equipo es valorado y promovido en 

la organización 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

Valores 

organizacionales 

y cumplimiento 

de tareas. 

27. Los valores organizacionales son promovidos y 

respetados en el desempeño de las tareas. 

28. Existe coherencia entre los valores 

organizacionales y las tareas que se realizan. 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 3: Supervisión 

Es como los trabajadores de una empresa perciben el apoyo recibido y retroalimentación recibida de sus supervisores, así como el grado en 
que los supervisores establecen expectativas claras y realistas. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Orientación en 

las tareas. 
 
29. La organización brinda una orientación clara 

sobre las tareas y responsabilidades de cada 

empleado. 

30. Los empleados reciben la orientación y el apoyo 

necesarios para llevar a cabo sus tareas de 

manera efectiva. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

Seguimiento y 

control 
31. Se realiza un seguimiento regular y efectivo del 

desempeño de los empleados. 

32. Existe un sistema de control eficiente que mida 

adecuadamente el cumplimiento de las 

funciones de los empleados. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 4: Comunicación 
 

Es la percepción de los trabajadores de la comunicación efectiva y abierta existente en la organización, en todos sus niveles y líneas 

existentes. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Fluidez de 

información 
33. La información circula de manera fluida a través 

de todos los niveles de la organización. 

34. La información relevante se comparte de manera 

oportuna y transparente en la organización. 

4 4 4  

  
4 

 
4 

 
4 

Relaciones 

interpersonales 
35. Las relaciones interpersonales de los miembros 

de la organización son cordiales y respetuosas. 

36. Las relaciones interpersonales en el lugar de 

trabajo son amigables y colaborativas. 

4 4 4  

  
4 

 
4 

 
4 

 

  



 

 
 

 
 
 

Mg. Jacqueline Doris Durand Coloma 

Dimensión 5: Condiciones laborales 
 

se refiere a las características y circunstancias del entorno de trabajo y como estas tienen una influencia en el bienestar, satisfacción y 

productividad de los trabajadores, además pueden incluir aspectos físicos, psicológicos y sociales del lugar de trabajo. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Compensación 37. La organización ofrece una compensación justa 

y adecuada por el trabajo realizado. 

38. La compensación que se ofrece a los empleados 

es significativa en comparación con el mercado 

laboral. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

Reconocimiento 39. Se reconoce y valora el desempeño y los logros 

de los empleados. 

40. Se reconoce y se premia el buen desempeño de 

los empleados de manera regular. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 

 

 
 
 
 
 
 



 

 
 

Instrumento que mide la variable 02: Satisfacción laboral 
 

Definición de la variable: 
 

Guillen y Liendo (2021), el cual indica que es el grado de complacencia que genera el lugar de trabajo y los cuales tiene como objetivo 

satisfacer la mayor parte de las necesidades de estos, sean emocionales, económicos o físicas. 

Dimensión 1: Condiciones físicas 
 

son las características del entorno del trabajo, como el espacio de trabajo, el ruido, la temperatura, la limpieza, la iluminación, etc. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Elementos 

materiales 

29. Estás satisfecho/a con los elementos materiales 

proporcionados por la organización para 

realizar tu trabajo (equipos, herramientas, 

materiales, etc.) 

30. Consideras que los elementos materiales 

proporcionados por la organización son 

adecuados y contribuyen a tu satisfacción 

laboral. 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

 

Infraestructura 31. Estás satisfecho/a con la calidad de la 

infraestructura física en la que realizas tu 

trabajo (oficinas, instalaciones, espacios de 

trabajo, etc. 

32. Consideras que la infraestructura física de la 

organización es adecuada y contribuye a tu 

satisfacción laboral 

4 
 
 
 

4 

4 
 
 
 

4 

4 
 
 
 

4 

 

 

  



 

 
 

Dimensión 2: Beneficios laborales 
 

Está relacionado a los incentivos que reciben los trabajadores por su desempeño, como el salario, los bonos, los seguros médicos, las 

vacaciones, la jubilación, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Incentivo 

económico 33. Estás satisfecho/a con los incentivos 

económicos (bonificaciones, comisiones, 

beneficios, etc.) que recibes por tu desempeño 

laboral. 

34. Consideras que los incentivos económicos que 

recibes son justos y adecuados en relación con 

tu trabajo y esfuerzo. 

4 

 
 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 
 

4 

 

Pago por la 

labor 
35. Estás satisfecho/a con el nivel de remuneración 

que recibes por tu trabajo. 

36. Consideras que el pago que recibes por tu labor 

es justo y acorde a tus responsabilidades y 

desempeño 

4 

 
 
 

4 

4 

 
 
 

4 

4 

 
 
 

4 

 

 

  



 

 
 

Dimensión 3: Políticas administrativas 
 

Pueden ser enfocadas en los procedimientos, políticas y normas, instaurados por la empresa, considerando las políticas de promoción, la 

evaluación del desempeño, la comunicación interna, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Aceptación de 

los lineamientos 
37. Te sientes satisfecho/a con el grado de 

aceptación y cumplimiento de los lineamientos 

y normas establecidos por la organización. 

38. Consideras que los lineamientos y normas 

establecidos por la organización son claros y 

razonables. 

4 

 
 
 

 
4 

4 

 
 
 

 
4 

4 

 
 
 

 
4 

 

Aceptación de 

políticas 
39. Estás satisfecho/a con las políticas y 

procedimientos de la organización en relación 

con tu trabajo. 

40. Consideras que las políticas y procedimientos 

de la organización son adecuados y facilitan tu 

satisfacción laboral. 

4 

 
 

 
4 

4 

 
 

 
4 

4 

 
 

 
4 

 

 

  



 

 
 

Dimensión 4: Relaciones sociales 

Son las relaciones interpersonales de calidad que existe en los trabajadores, clientes, proveedores y otros grupos de interés. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Interrelación 

con miembros 
41. Estás satisfecho/a con la calidad de las 

relaciones y la interacción con los miembros de 

tu equipo o departamento. 

42. Consideras que las relaciones y la interacción 

con los miembros de tu equipo o departamento 

contribuyen a tu satisfacción laboral. 

4 

 
 
 

4 

4 

 
 

 
4 

4 

 
 

 
4 

 

Disfrutar su 

labor 
43. Disfrutas tu labor y encuentras satisfacción en 

las tareas que realizas. 

44. Sientes que tu trabajo te brinda satisfacción 

personal y te resulta gratificante. 

4 

 
 
 

4 

4 

 
 
 

4 

4 

 
 
 

4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 5: Desarrollo social 

Se refiere a las oportunidades brindadas por la empresa buscando el desarrollo tanto personal como profesional de los empleados, como la 
formación, el coaching, el mentoring, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Labores 

significativas 

para 

autorrealizarse 

45. Consideras que las labores que realizas son 

significativas y te permiten autorrealizarte.  

46. Sientes que tu trabajo te brinda la oportunidad 

de desarrollarte y alcanzar tus metas 

personales y profesionales 

4 
 
 

4 

4 
 
 
4 

4 
 
 

4 

 

Resultados que 

logra 
47. Te sientes satisfecho/a con los resultados y 

logros que obtienes en tu trabajo. 

48. Consideras que los resultados y logros que 

obtienes en tu trabajo son satisfactorios y te 

brindan satisfacción laboral. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 6: Desempeño de tareas 
 

Se refiere a la satisfacción que se experimenta al realizar las tareas asignadas, incluyendo el nivel de desafío, la variedad, la complejidad y 

la autonomía. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Valoración de 

tareas 
49. Sientes que tus tareas y responsabilidades son 

valoradas y reconocidas en la organización. 

50. Consideras que la organización valora y 

reconoce tus tareas y responsabilidades de 

manera adecuada. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

Motivación para 

su trabajo 
51. Te sientes motivado/a y entusiasmado/a en tu 

trabajo. 

52. Consideras que tu trabajo te motiva y te brinda 

un sentido de propósito y satisfacción. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 

  



 

 
 

 
 
 
 
Mg. Jacqueline Doris Durand Coloma 

Dimensión 7: Relación con la autoridad 
 

Es la percepción que tienen los trabajadores sobre la relación con sus superiores, incluyendo la calidad de la comunicación, el apoyo 

recibido, el nivel de participación en la toma de decisiones, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Relación con el 

jefe 

 

53. Estás satisfecho/a con la relación y la 

comunicación con tu jefe o supervisor. 

54. Consideras que la relación y la comunicación 

con tu jefe o supervisor contribuyen a tu 

satisfacción laboral. 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

 

Valoración con 

relación a las 

tareas 

55. Te sientes valorado/a y reconocido/a por la 

organización en relación con las tareas que 

realizas. 

56. Consideras que la organización valora y 

reconoce tus habilidades y contribuciones en 

relación con las tareas que realizas. 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

 

 
 
 



 

 
 

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 

 

 
Maestra: Ramos Granados, Yessi 

Leidy Presente 

Asunto: Validación de instrumentos a través de juicio de expertos. 

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así 

mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría en 

Gestión Pública de la Universidad César Vallejo, en la sede Los Olivos – Lima Norte, 

promoción 2023, aula 22, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la 

información necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigación. 

El título del proyecto de investigación es: “Clima organizacional y satisfacción 

laboral de los trabajadores de una institución edil de la provincia de Huaylas, 2023.” y 

siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante 

su connotada experiencia en temas educativos y/o investigación educativa. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene lo siguiente: 

- Carta de presentación. 
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
- Matriz de operacionalización de las variables. 

 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración, me despido de usted, no 

sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

 
 
 

Atentamente. 
 

 

Firma 

 
RAMOS GRANADO, KATIA MILAGROS 

D.N.I: 70746868 

1. 
  



 

 
 

 Datos generales del Juez 
 
 
 

Nombre del juez: YESSI LEIDY RAMOS GRANADOS 

Grado profesional: Maestría ( X) Doctor ( ) 

Área de formación 

académica: 

Clínica ( ) Social ( ) Educativa (X) 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Secretaria General 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia 

profesional en 

el área: 

2 a 4 años (X) Más de 5 años ( ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: (si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

Título del estudio realizado. 

 

4. Propósito de evaluación 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

 
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 
Nombre de la 

Prueba: 

Cuestionario de Branding emocional y fidelización de 

clientes 

Autor (a): Castillo, J., y Ruiz, Ll. (2018) y Guillen y Liendo (2021), 

Objetivo: Registrar y recolectar los datos de clientes que cuenta con 

un servicio de rastreo vehicular GPS de una empresa 

privada. 

Administración: Gestión de datos 

Año: 2023 

Ámbito de 

aplicación: 

El instrumento será aplicado a 60 trabajadores de una 

institución edil de la provincia de Huaylas. 

Dimensiones: Autorrealización, Involucramiento laboral, Supervisión, 

Comunicación, Condiciones laborales, Condiciones físicas, 

Beneficios laborales, Políticas administrativas, Relaciones 

sociales, Desarrollo personal, Desempeño de tareas y 

Relación con la autoridad. 

Confiabilidad:  



 

 
 

 

Escala: Liker 1-5 Ordinal 

Niveles o rango: Correlacional 

Cantidad de ítems: 20 

Tiempo de 

aplicación: 

2023 

 
 

6. Presentación de instrumentos para el juez 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de Clima organizacional y 

satisfacción laboral elaborado por Katia Milagros Ramos Granados en el año 2023 

de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

 
 
 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 9. No cumple con el 

criterio 

El ítem no es claro. 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su sintáctica 

y semántica son 

adecuadas. 

 

10. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes 

modificaciones o una modificación 

muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 11. Moderado nivel Se requiere una modificación muy 

específica de algunos de los términos 

del ítem. 

 12. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y 

sintaxis adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

9. Totalmente en 

desacuerdo (no 

cumple con el 

criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

10. Desacuerdo 

(bajo  nivel de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 

/lejana con la dimensión. 

 11. Acuerdo 

(moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 

con la dimensión que se está 

midiendo. 

 



 

 
 

 12. Totalmente de 

Acuerdo (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 

con la dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 

o importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

9. No cumple con el 

criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 

se vea afectada la medición de la 

dimensión. 

10. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero 

otro ítem puede estar incluyendo lo 

que mide éste. 

11. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

12. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 

incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, 

así como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
 

  



 

 
 

Instrumento que mida la variable 01: Clima organizacional 
 

Definición de la variable: 

Castillo y Ruiz (2018) se entiende como el conjunto de atributos o propiedades que caracterizan a un ambiente laboral, las cuales 

son percibidas por las personas que laboran en ese lugar y las cuales son los principales en experimentar las distintas sensaciones 

que estos pueden producirles, ocasionando agrado, felicidad, satisfacción o por el contrario amargura o incomodidad. 

Dimensión 1: Autorrealización 
 

Referida a como los empleados están percibiéndolas oportunidades que tienen para desarrollar sus habilidades y talentos, y que 

su trabajo tiene un propósito significativo. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Cumplimiento 

de la misión y 

objetivos. 

41. El personal de la organización cumple con la 

misión y los objetivos establecidos. 

42. Los empleados se sienten motivados y 

comprometidos con la misión y los objetivos de 

la organización 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

Desarrollo 

personal. 

43. Se brindan oportunidades de desarrollo personal 

y crecimiento profesional en la organización 

44. La organización fomenta el desarrollo personal y 

profesional de sus empleados. 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

4 

 

 
4 

 

 

Dimensión 2: Involucramiento laboral 

Es el grado con el que los trabajadores están comprometidos y motivados en su trabajo, y a la identificación que tienen con la 
organización y sus objetivos. 

 



 

 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Compromiso 

con el equipo de 

trabajo. 

45. Existe un alto nivel de compromiso y trabajo en 

equipo en el ambiente laboral. 

46. El trabajo en equipo es valorado y promovido 

en la organización 

4 4 4  

  

4 
 

4 
 

4 

Valores 

organizacionales 

y cumplimiento 

de tareas. 

47. Los valores organizacionales son promovidos y 

respetados en el desempeño de las tareas. 

48. Existe coherencia entre los valores 

organizacionales y las tareas que se realizan. 

4 4 4  

 
4 4 4 

 

Dimensión 3: Supervisión 

Es como los trabajadores de una empresa perciben el apoyo recibido y retroalimentación recibida de sus supervisores, así como el 
grado en que los supervisores establecen expectativas claras y realistas. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Orientación en 

las tareas. 

49. La organización brinda una orientación clara 

sobre las tareas y responsabilidades de cada 

empleado. 

4 4 4  

 

 50. Los empleados reciben la orientación y el apoyo 

necesarios para llevar a cabo sus tareas de 

manera efectiva. 

 

4 

 

4 

 

4 

 



 

 
 

Seguimiento y 

control 
51. Se realiza un seguimiento regular y efectivo del 

desempeño de los empleados. 

52. Existe un sistema de control eficiente que mida 

adecuadamente el cumplimiento de las 

funciones de los empleados. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

Dimensión 4: Comunicación 
 

Es la percepción de los trabajadores de la comunicación efectiva y abierta existente en la organización, en todos sus niveles y 

líneas existentes. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Fluidez de 

información 
53. La información circula de manera fluida a través 

de todos los niveles de la organización. 

4 4 4  

 54. La información relevante se comparte de 

manera oportuna y transparente en la 

organización. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

Relaciones 

interpersonales 
55. Las relaciones interpersonales de los miembros 

de la organización son cordiales y respetuosas. 

56. Las relaciones interpersonales en el lugar de 

trabajo son amigables y colaborativas. 

4 4 4  

  
4 

 
4 

 
4 

 

Dimensión 5: Condiciones laborales 
 

se refiere a las características y circunstancias del entorno de trabajo y como estas tienen una influencia en el bienestar, satisfacción 

y productividad de los trabajadores, además pueden incluir aspectos físicos, psicológicos y sociales del lugar de trabajo. 
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Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Compensación 57. La organización ofrece una compensación justa 

y adecuada por el trabajo realizado. 

4 4 4  

 58. La compensación que se ofrece a los empleados 

es significativa en comparación con el mercado 

laboral. 

 

4 
 

4 
 

4 

Reconocimiento 59. Se reconoce y valora el desempeño y los logros 

de los empleados. 

60. Se reconoce y se premia el buen desempeño de 

los empleados de manera regular. 

4 4 4  

  
4 

 
4 

 
4 

 

 

 
 
 
 

 

Instrumento que mide la variable 02: Satisfacción 
laboral 

 

Definición de la variable: 

Guillen y Liendo (2021), el cual indica que es el grado de complacencia que genera el lugar de trabajo y los cuales tiene como 

objetivo satisfacer la mayor parte de las necesidades de estos, sean emocionales, económicos o físicas. 



 

 
 

Dimensión 1: Condiciones físicas 
 

son las características del entorno del trabajo, como el espacio de trabajo, el ruido, la temperatura, la limpieza, la iluminación, etc. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Elementos 

materiales 

57. Estás satisfecho/a con los elementos materiales 

proporcionados por la organización para 

realizar tu trabajo (equipos, herramientas, 

materiales, etc.) 

58. Consideras que los elementos materiales 

proporcionados por la organización son 

adecuados y contribuyen a tu satisfacción 

laboral. 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

4 

 
 
 
 

 
4 

 

Infraestructura 59. Estás satisfecho/a con la calidad de la 

infraestructura física en la que realizas tu 

trabajo (oficinas, instalaciones, espacios de 

trabajo, etc. 

4 4 4  

 

 60. Consideras que la infraestructura física de la 

organización es adecuada y contribuye a tu 

satisfacción laboral 

4 4 4  

 

Dimensión 2: Beneficios laborales 
 

Está relacionado a los incentivos que reciben los trabajadores por su desempeño, como el salario, los bonos, los seguros médicos, 

las vacaciones, la jubilación, entre otros. 



 

 
 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Incentivo 

económico 

61. Estás satisfecho/a con los incentivos 

económicos (bonificaciones, comisiones, 

beneficios, etc.) que recibes por tu desempeño 

laboral. 

4 4 4  

 62. Consideras que los incentivos económicos que 

recibes son justos y adecuados en relación con 

tu trabajo y esfuerzo. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

Pago por la 

labor 
63. Estás satisfecho/a con el nivel de remuneración 

que recibes por tu trabajo. 

4 4 4  

 64. Consideras que el pago que recibes por tu labor 

es justo y acorde a tus responsabilidades y 

desempeño 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

Dimensión 3: Políticas administrativas 

Pueden ser enfocadas en los procedimientos, políticas y normas, instaurados por la empresa, considerando las políticas de 
promoción, la evaluación del desempeño, la comunicación interna, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 



 

 
 

Aceptación de 

los lineamientos 

65. Te sientes satisfecho/a con el grado de 

aceptación y cumplimiento de los lineamientos 

y normas establecidos por la organización. 

66. Consideras que los lineamientos y normas 

establecidos por la organización son claros y 

razonables. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

Aceptación de 

políticas 

67. Estás satisfecho/a con las políticas y 

procedimientos de la organización en relación 

con tu trabajo. 

68. Consideras que las políticas y procedimientos 

de la organización son adecuados y facilitan tu 

satisfacción laboral. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 4: Relaciones sociales 

Son las relaciones interpersonales de calidad que existe en los trabajadores, clientes, proveedores y otros grupos de interés. 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Interrelación 

con miembros 
69. Estás satisfecho/a con la calidad de las 

relaciones y la interacción con los miembros de 

tu equipo o departamento.  

70. Consideras que las relaciones y la interacción 

con los miembros de tu equipo o departamento 

contribuyen a tu satisfacción laboral. 

4 
 
 
 
 

4 

4 
 
 
 
 

4 

4 
 
 
 
 

4 

 

Disfrutar su 

labor 
71. Disfrutas tu labor y encuentras satisfacción en 

las tareas que realizas. 

72. Sientes que tu trabajo te brinda satisfacción 

personal y te resulta gratificante. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 5: Desarrollo social 

Se refiere a las oportunidades brindadas por la empresa buscando el desarrollo tanto personal como profesional de los empleados, 
como la formación, el coaching, el mentoring, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Labores 

significativas 

para 

autorrealizarse 

73. Consideras que las labores que realizas son 

significativas y te permiten autorrealizarte. 

74. Sientes que tu trabajo te brinda la oportunidad 

de desarrollarte y alcanzar tus metas 

personales y profesionales. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

Resultados que 

logra 
75. Te sientes satisfecho/a con los resultados y 

logros que obtienes en tu trabajo. 

76. Consideras que los resultados y logros que 

obtienes en tu trabajo son satisfactorios y te 

brindan satisfacción laboral. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

 

 
  



 

 
 

Dimensión 6: Desempeño de tareas 
 

Se refiere a la satisfacción que se experimenta al realizar las tareas asignadas, incluyendo el nivel de desafío, la variedad, la 
complejidad y la autonomía. 

 

Indicadore 

s 
Ítem Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones / 

Recomendaciones 

Valoración 

de tareas 
77. Sientes que tus tareas y responsabilidades son 

valoradas y reconocidas en la organización. 

4 4 4  

 78. Consideras que la organización valora y reconoce 

tus tareas y responsabilidades de manera 

adecuada. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

Motivación 

para su 

trabajo 

79. Te sientes motivado/a y entusiasmado/a en tu 

trabajo. 

80. Consideras que tu trabajo te motiva y te brinda un 

sentido de propósito y satisfacción. 

4 4 4  

  

4 
 

4 
 

4 

 
 
  



 

 
 

Dimensión 7: Relación con la autoridad 
 

Es la percepción que tienen los trabajadores sobre la relación con sus superiores, incluyendo la calidad de la comunicación, el 

apoyo recibido, el nivel de participación en la toma de decisiones, entre otros. 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Relación con el 

jefe 
81. Estás satisfecho/a con la relación y la 

comunicación con tu jefe o supervisor.  

82. Consideras que la relación y la comunicación 

con tu jefe o supervisor contribuyen a tu 

satisfacción laboral. 

4 
 
 
 
4 

4 
 
 
 

4 

4 
 
 
 

4 

 

Valoración con 

relación a las 

tareas 

83. Te sientes valorado/a y reconocido/a por la 

organización en relación con las tareas que 

realizas. 

84. Consideras que la organización valora y 

reconoce tus habilidades y contribuciones en 

relación con las tareas que realizas. 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 

4 

 
 
 
 

4 
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Variable 1: Clima organizacional 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,970 20 

 

Estadísticas de total de elemento 

Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido 

El personal de la organización cumple con la misión y los objetivos establecidos. ,969 

Los empleados se sienten motivados y comprometidos con la misión y los objetivos de la 

organización 

,969 

Se brindan oportunidades de desarrollo personal y crecimiento profesional en la organización ,969 

La organización fomenta el desarrollo personal y profesional de sus empleados. ,969 

Existe un alto nivel de compromiso y trabajo en equipo en el ambiente laboral. ,969 

El trabajo en equipo es valorado y promovido en la organización ,968 

Los valores organizacionales son promovidos y respetados en el desempeño de las tareas. ,968 

Existe coherencia entre los valores organizacionales y las tareas que se realizan. ,968 

La organización brinda una orientación clara sobre las tareas y responsabilidades de cada 

empleado. 

,968 

Los empleados reciben la orientación y el apoyo necesarios para llevar a cabo sus tareas de 

manera efectiva. 

,968 

Se realiza un seguimiento regular y efectivo del desempeño de los empleados. ,969 

Existe un sistema eficiente de seguimiento y control del desempeño de los empleados ,969 

La información fluye de manera fluida y efectiva en la organización. ,968 

La información relevante se comparte de manera oportuna y transparente en la organización. ,968 

Las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo son cordiales y respetuosas. ,968 

Las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo son amigables y colaborativas. ,968 

La organización ofrece una compensación justa y adecuada por el trabajo realizado. ,968 

La compensación que se ofrece a los empleados es competitiva en comparación con el mercado 

laboral. 

,969 

Se reconoce y valora el desempeño y los logros de los empleados. ,968 

Se reconoce y se premia el buen desempeño de los empleados de manera regular. ,970 
 

  



 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,975 28 

 

Estadísticas de total de elemento 

Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido 

Estás satisfecho/a con los elementos materiales proporcionados por la organización para realizar 

tu trabajo (equipos, herramientas, materiales, etc.) 

,974 

Consideras que los elementos materiales proporcionados por la organización son adecuados y 

contribuyen a tu satisfacción laboral. 

,974 

Estás satisfecho/a con la calidad de la infraestructura física en la que realizas tu trabajo (oficinas, 

instalaciones, espacios de trabajo, etc. 

,973 

Consideras que la infraestructura física de la organización es adecuada y contribuye a tu 

satisfacción laboral 

,974 

Estás satisfecho/a con los incentivos económicos (bonificaciones, comisiones, beneficios, etc.) que 

recibes por tu desempeño laboral. 

,974 

Consideras que los incentivos económicos que recibes son justos y adecuados en relación con tu 

trabajo y esfuerzo. 

,974 

Estás satisfecho/a con el nivel de remuneración que recibes por tu trabajo. ,974 

Consideras que el pago que recibes por tu labor es justo y acorde a tus responsabilidades y 

desempeño 

,974 

Te sientes satisfecho/a con el grado de aceptación y cumplimiento de los lineamientos y normas 

establecidos por la organización. 

,974 

Consideras que los lineamientos y normas establecidos por la organización son claros y 

razonables. 

,973 

Estás satisfecho/a con las políticas y procedimientos de la organización en relación con tu trabajo. ,974 

Consideras que las políticas y procedimientos de la organización son adecuados y facilitan tu 

satisfacción laboral. 

,973 

Estás satisfecho/a con la calidad de las relaciones y la interacción con los miembros de tu equipo o 

departamento. 

,973 

Consideras que las relaciones y la interacción con los miembros de tu equipo o departamento 

contribuyen a tu satisfacción laboral. 

,973 

Disfrutas tu labor y encuentras satisfacción en las tareas que realizas. ,974 

Sientes que tu trabajo te brinda satisfacción personal y te resulta gratificante. ,973 

Consideras que las labores que realizas son significativas y te permiten autorrealizarte. ,975 

Sientes que tu trabajo te brinda la oportunidad de desarrollarte y alcanzar tus metas personales y 

profesionales. 

,974 

Te sientes satisfecho/a con los resultados y logros que obtienes en tu trabajo. ,973 

Consideras que los resultados y logros que obtienes en tu trabajo son satisfactorios y te brindan 

satisfacción laboral. 

,974 



 

 
 

Sientes que tus tareas y responsabilidades son valoradas y reconocidas en la organización. ,974 

Consideras que la organización valora y reconoce tus tareas y responsabilidades de manera 

adecuada. 

,973 

Te sientes motivado/a y entusiasmado/a en tu trabajo. ,973 

Consideras que tu trabajo te motiva y te brinda un sentido de propósito y satisfacción. ,974 

Estás satisfecho/a con la relación y la comunicación con tu jefe o supervisor. ,974 

Consideras que la relación y la comunicación con tu jefe o supervisor contribuyen a tu satisfacción 

laboral. 

,974 

Te sientes valorado/a y reconocido/a por la organización en relación con las tareas que realizas. ,973 

Consideras que la organización valora y reconoce tus habilidades y contribuciones en relación con 

las tareas que realizas. 

,973 

 

 
  



 

 
 

Anexo 06: Matriz de consistencia 
Título: 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1: Clima organizacional 

¿Cómo se relaciona el 
clima organizacional 
con la satisfacción 
laboral en los 
trabajadores de una 
institución edil de la 
provincia de Huaylas, 
2023? 

 
Determinar la relación del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de una 
institución edil de la 
provincia de Huaylas, 2023. 

Existe relación 
significativa entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de una 
institución edil de la 
provincia de Huaylas, 
2023. 

 

Dimensiones 
 

Indicadores 
 

Ítems 
Escala de 

valores 

Niveles 
o 

rangos 

 

Autorrealización 
● Cumplimiento de la misión 

y objetivos. 
● Desarrollo personal. 

 
1-4 

Totalmente 
de acuerdo 

5 
De acuerdo 

4 
Indeciso 

3 
En 

desacuerdo 
2 

Total, 
desacuerdo 

1 

 
 
 
 

Bajo 
[20-46] 
Medio 
[47-73] 

Alto 
[74-100] 

 

 
Involucramiento 

laboral 

● Compromiso con el equipo 
de trabajo. 

● Valores organizacionales y 
cumplimiento de tareas. 

 
5-8 Problemas 

Específicos 
Objetivos específicos Hipótesis específicas 

 
 

(i) ¿Cómo se relaciona 
la autorrealización con 
la satisfacción laboral 
en los trabajadores? 
(ii) ¿Cómo se relaciona 
el involucramiento con 
la satisfacción laboral 
en los trabajadores? 
(iii) ¿Cómo se relaciona 
la supervisión con la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores? 
(iv) ¿Cómo se relaciona 
la comunicación con la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores? 
(v) ¿Cómo se relaciona 
las condiciones 
laborales con la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores? 

 
 

 
(i) Determinar la relación 
entre la autorrealización y 
satisfacción laboral en los 
trabajadores. 
(ii) Determinar la relación 
entre el involucramiento 
laboral y la satisfacción 
laboral en los trabajadores. 
(iii) Determinar la relación 
entre la supervisión y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores. 
(iv) Determinar la relación 
entre la comunicación y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores. 
(v) Determinar la relación 
entre las condiciones 
laborales y la satisfacción 
laboral en los trabajadores. 

 

(i) Existe una relación 
significativa entre la 
autorrealización y 
satisfacción laboral en los 
trabajadores. 
(ii) Existe una relación 
significativa entre el 
involucramiento laboral y 
la satisfacción laboral en 
los trabajadores. 
(iii) Existe una relación 
significativa entre la 
supervisión y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores. 
(iv) Existe una relación 
significativa entre la 
comunicación y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores. 
(v) Existe una relación 
significativa entre las 
condiciones laborales y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores. 

Supervisión 
● Orientación en las tareas. 
● Seguimiento y control. 

9-12 

 
Comunicación 

● Fluidez de información 
● Relaciones 

interpersonales 

 
13-16 

Condiciones 
laborales 

● Compensación 
● Reconocimiento 

17-20 

Variable 2: Satisfacción laboral 

 

Dimensiones 
 

Indicadores 
 

Ítems 
Escala de 

valores 

Niveles 
o 

rangos 

 

Condiciones 
físicas 

● Elementos materiales 
● Infraestructura 

1-5 Totalmente 
de acuerdo 

5 
De acuerdo 

4 
Indeciso 

3 
En 

desacuerdo 
2 

Total 
desacuerdo 

1 

 
 
 

 
Bajo 

[36-84] 
Medio 

[85-132] 
Alto 

[133-180] 

 

Beneficios 
laborales 

● Incentivo económico 

● Pago por la labor 

 

6-9 

Políticas 
administrativas 

● Aceptación de los 
lineamientos 

● Aceptación de políticas 

 
10-14 

Relaciones 
sociales 

● Interrelación con 
miembros 

● Disfrutar su labor 

 
15-18 

 

Desarrollo 
personal 

● Labores significativas para 
autorrealizarse 

● Resultados que logra 

 
19-24 



 

 
 

 
 
 

   
Desempeño de 

tareas 
● Valoración de tareas 

● Motivación para su trabajo 

 
25-30 

  

Relación con la 
autoridad 

● Relación con el jefe 

● Valoración con relación a 
las tareas 

 
31-36 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativa 
Tipo: Aplicada 
Diseño: No experimental, transversal - 
correlacional 

Población: 60 

Muestra: 60 

Técnicas: Encuesta 

Instrumentos: Cuestionario 
Descriptiva: Tablas de 
frecuencia 
Inferencial: Spss 

 
 



 

 
 

 
Anexo 07: Criterios para selección de la muestra: 

 
Criterios de inclusión 

● Trabajadores de una institución edil de Huaylas nombrados, contratados 

o locadores con un periodo de trabajo mayor a tres meses. 

● Trabajadores de una institución edil de Huaylas que asistan a trabajar el 

día de la reunión para la firma del consentimiento informado. 

● Trabajadores de una institución edil de Huaylas que acepten participar 

en la investigación y llenen la encuesta. 

 

 
Criterios de exclusión 

● Trabajadores de una institución edil de la provincia de Huaylas 

nombrados, contratados o locadores con un periodo de trabajo menor a 

tres meses. 

● Trabajadores de una institución edil de la provincia de Huaylas que no 

asistan a trabajar el día de la reunión para la firma del consentimiento 

informado. 

● Trabajadores de una institución edil de la provincia de Huaylas que no 

estén de acuerdo en participar con la investigación. 
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