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Resumen 

 

El propósito de este estudio fue Determinar la incidencia del Clima 

Organizacional en la Satisfacción Laboral del personal de una entidad pública, 

Lima, 2023, para la presente tesis se utilizó un diseño de investigación no 

experimental, un muestreo no probabilístico por juicio, con una población definida 

de 30 trabajadores, se analizó el ensayo de Shapiro - Wilk ,la  recolección de 

datos se realizó con la técnica de la encuesta,  el instrumento utilizado fue el 

cuestionario, para analizar los datos se empleó la inferencia estadística, siendo un 

problema que se llega a presentar en las entidades como el salario bajo, empatía 

y poca comunicación con compañeros o jefes, no tiene buena estructura en áreas 

de  trabajo, entre otras, que al hacer uso de la prueba “Rho de Spearman”, los 

resultados obtenidos demostraron que las variables estudiadas se correlacionan 

de manera positiva media, al obtener un coeficiente de 0.411, de igual forma se 

alcanzó el nivel de significancia de 0,000, siendo el valor inferior a 0,05  se 

sostiene la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar la alterna, dando así 

que, si existe una relación significativa entre el CO en la SL del personal de la 

institución. 

 

Palabras clave: clima organizacional, satisfacción laboral, empleados   
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Abstract 

 

The purpose of this study was to determine the incidence of the 

Organizational Climate on the Job Satisfaction of the personnel of a public entity, 

Lima, 2023, for this thesis a non-experimental research design was used, a non-

probabilistic sampling by trial, with a defined population of 30 workers, the 

Shapiro-Wilk essay was analyzed, the data collection was carried out with the 

survey technique, the instrument used was the questionnaire, to analyze the data 

statistical inference was used, being a problem that comes to present in the 

entities such as low salary,  empathy, and little communication with colleagues or 

bosses, does not have a good structure in work areas, among others, that when 

using the "Spearman's Rho" test, the results obtained showed that the variables 

studied are correlated in an average positive way, obtaining a coefficient of 0.411, 

In the same way, the significance level of 0.000 was reached, with the value being 

less than 0.05, the decision to reject the null hypothesis and accept the alternative 

hypothesis is sustained, thus giving that, if there is a significant relationship 

between the OC in the LS of the institution's staff. 

 

 

Keywords: organizational climate, job satisfaction, employees 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente, las entidades públicas requieren de estudios para desarrollar y 

validar instrumentos, sobre el Clima Organizacional (CO) y Satisfacción Laboral 

(SL), es necesario revisar los modelos tradicionales y proponer enfoques para 

mejorar los beneficios de los empleados, productividad, profesionalismo y el logro 

de las metas de los servidores públicos. 

Bajo el contexto internacional Pico, (2021) en su investigación tiene así un 

objetivo el de comprobar las variables de CO y como incide en la variable de SL, 

dando a conocer la importancia sobre el ambiente  en que trabajan los 

colaboradores y la satisfacción laboral que sea positiva, mantener un liderazgo 

organizacional apropiado dentro de la entidad del sector salud, dando a conocer 

el impacto que tiene el CO hacia los colaboradores y la SL brinda acciones 

favorables. Dando como sugerencia en planificar tareas para fortalecer y 

mantener un agradable clima dentro de la entidad. 

Por lo tanto, Vaquerano et al., (2020) comentan que en el mundo laboral, 

se encuentra actualmente afectados por la pandemia de COVID-19, comienzos 

del mes de diciembre  2019 en china (Wuhan), como consecuente los países han 

tenido que modificar medidas severas, como limitaciones de funciones en las 

organizaciones que afectan directamente e indirectamente el clima organizacional 

en términos de ejercer y por consiguiente en la satisfacción laboral, dando así 

cambios para que el colaborador pueda mantener su trabajo a buen recaudo, 

teniendo las herramientas del caso. 

Según, Alares, (2018) indica que, en una consultoría especializada, para 

las organizaciones en España, que por medio de una investigación de (IMEA) 

índice de medición de los colaboradores, se logró un antecedente sobre el CO por 

lo que enfatizan las distintas características de los colaboradores, observando un 

bienestar y SL, por lo que el porcentaje de 40 % de encuestados priorizan tener 

un excelente ambiente laboral y una motivación, donde puedan desenvolver 

libremente.  

A nivel nacional, Chuquihuanca et al. (2021) mencionan  que por medio del 

CO de diferentes instituciones y/o organizaciones son la base para que los 

colaboradores logren ejercer de manera adecuada su trabajo. Ejecutó un estudio 
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de 100 docentes, así mismo entender la afinidad que existe entre las variables CO 

y SL durante el Covid-19, se ha dado un gran cambio en las escuelas para que 

todos los procesos de aprendizaje estén asegurados con continuidad, por lo tanto, 

el ambiente de la organización se debe brindar un mayor desempeño del trabajo, 

eficacia y teniendo buenos vínculos entre sus colaboradores. 

Así mismo Saldaña, (2021) mediante su estudio sobre la SL define como 

un evento psicosocial que ocurre temporalmente dentro de una organización y es 

considerado uno de los problemas trascendentales, de acuerdo a esta 

percepción, los factores ambientales y laborables deben motivar a los 

colaboradores, y de esta manera no solo se llegue alcanzar las metas 

organizacionales, sino que también contribuya al progreso  y así generar 

colaboradores satisfecho es por lo general mayor productividad para la 

organización. 

Según Carrión, (2018) en su investigación, encontró que los servidores 

públicos no tienen un buen CO adecuada, habiendo una mayor insatisfacción 

laboral debido a problemas de cumplimiento y protección laboral. Por tal motivo se 

obtiene un resultado de ambas variables, donde su afinidad aumentaría en la 

misma dirección. Así mismo se logrará un progreso y un desarrollo  positivo; 

concluyendo si las condiciones de trabajo son desfavorables, esto afecta entre el 

CO y SL ante el personal. 

En el tiempo actual, en la Entidad Pública, es el encargado de planificar y 

organizar las políticas nacionales sobre el crecimiento, a través de estrategias 

expresadas en el campo; como la economía, la salud, la educación, etc. Siendo 

su misión asegurar el desarrollo inclusivo de las familias expuestas a 

vulnerabilidad y riesgo social, presentan  así mismo muchas dificultades como el 

ambiente organizacional, estímulo y el regocijo de los empleados. Así mismo  se 

crearán aptitudes indispensables para aumentar bienestar dentro y fuera de la 

institución. 

Sin embargo, si no existe el clima apropiado crea malestar y tiene un efecto 

negativo en la salud de ellos de forma individual y colectiva. Por lo tanto, se 

buscará propuestas de estrategias para dar solución al problema, para así  

mejorar la cultura organizacional incrementando así el logro y la satisfacción de 

todo el personal en su trabajo. 
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Considerando  lo antes señalado, nos permite obtener el  problema de 

investigación general: ¿Cómo incide el Clima Organizacional en la Satisfacción 

Laboral del personal de una entidad pública, Lima, 2023? Además, se 

establecieron las siguientes interrogantes específicas: ¿Cómo incide el Clima 

organizacional en la satisfacción en la forma de laborar de una entidad pública, 

Lima, 2023? ¿Cómo incide el Clima organizacional en la satisfacción en el 

ambiente de trabajo de una entidad pública, Lima, 2023? ¿Cómo incide el Clima 

organizacional en la satisfacción con el trabajo en general de una entidad pública, 

Lima, 2023? 

Para ello se justificó a nivel teórico, donde los resultados deben contribuir al 

mejoramiento del desempeño de los empleados de las instituciones públicas, 

donde se vera la percepción del empleado sobre las situaciones que ocurren en el 

ámbito laboral. Así mismo en la justificación práctica, es proporcionar un 

conocimiento detallado de las relaciones entre ambas variables, visualizando un 

mejor desempeño laboral, salud mental y el bienestar de los empleados. 

Dada la importancia la SL cumple un trabajo importante dentro de la 

institución, por lo que se genera un buen estado de ánimo, trabajo en equipo, 

intercambio de conocimientos y una óptima comunicación entre los 

colaboradores. 

El principal objetivo: Determinar la incidencia del Clima Organizacional en 

la Satisfacción Laboral del personal de una entidad pública, Lima, 2023. Además, 

se establecieron los siguientes objetivos específicos: Determinar la incidencia del 

Clima organizacional en la satisfacción en la forma de laborar de una entidad 

pública, Lima, 2023, Determinar la incidencia del Clima organizacional en la 

satisfacción en el ambiente de trabajo de una entidad pública, Lima, 2023, 

Determinar la incidencia del Clima organizacional en la satisfacción con el trabajo 

en general de una entidad pública, Lima, 2023. 

A continuación, tenemos la Hipótesis principal ¿El Clima organizacional 

incide significativamente en la Satisfacción Laboral del personal de una entidad 

pública, Lima, 2023? Por lo tanto, se establece las siguientes Hipótesis 

Especificas: El Clima organizacional incide significativamente en la satisfacción 

con la forma que realiza su trabajo de una entidad pública, Lima, 2023, El Clima 

organizacional incide significativamente en la satisfacción en el ambiente de 
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trabajo de una entidad pública, Lima, 2023.El Clima Organizacional incide 

significativamente en la satisfacción con el trabajo en general de una entidad 

pública, Lima, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Mediante este capítulo se tendrá como propósito, obtener un enfoque más claro, 

sobre los estudios previos relacionados con las variables anteriormente 

mencionadas, desarrolladas en ámbito nacional e internacional. Así mismo viendo 

la problemática que se está investigando, se refiere tener antecedentes con las 

variables, las cuales se manifiestan a continuación: 

Referente a los antecedentes nacionales, Espinoza y Fabián (2022), donde 

su objetivo es estudiar las dos variables y así  poder determinar  los factores y/o 

dimensiones que podrían perjudicar el correcto crecimiento de la confianza, 

seguridad en dicha institución, donde se tuvo que  estudiar la conexión, donde 

pudieron emplear el método científico como método general, por lo que nos 

permitirá obtener una serie de procedimientos y conocimientos, generando ideas 

y alternativas de solución. Así mismo se utilizó un diseño transversal cuantitativo, 

correlacional y no experimental, con respecto a los resultados de la prueba de 

hipótesis se evidencia con un coeficiente de correlación  Rho de Spearman (Rho= 

0.472) existiendo relación directa y moderada entre las variables del estudio. 

Según Cossi, (2021) Siendo su objetivo crear una relación entre sus dos 

variables, donde se pueda observar confianza, cohesión, equidad entre 

trabajadores de la salud. El análisis consta en un tratamiento cuantitativo, tipo 

básica y diseño no experimental, realizando una encuesta con 89 médicos, cuyo 

cuestionario de Koys y Decottys, obteniendo como resultado el 49% perciben un 

CO  medio, 43 % alto y el solo el 8% bajo, considerando así la SL es de 97% 

medianamente satisfechos y el 3% con alta satisfacción. En conclusión, se señala 

que no considera relevancia entre las dos variables investigadas, con relación a 

los colaboradores de salud durante la pandemia de Covid-2019. 

Asimismo Díaz, (2021), que tuvo como objetivo general determinar de qué 

manera se involucra las dos variables que se está investigando. Así mismo, el 

análisis fue tipo básica, no experimental, transaccional, descriptiva. Se realizó un 

cuestionario para 42 colaboradores de la institución, para así obtener los 

resultados sobre el involucramiento laboral en el que se vincula con la SL. Así 

mismo, se garantiza una existencia de una satisfacción alta a través de las dos 

variables del estudio mencionado. 
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Según Ruiz, (2021) Se pudo determinar relaciones claras y así acceder con  

información siendo el punto de partida de nuevas ideas y planes a futuro, 

mejorando así las relaciones entre estas variables y lograr un mejor desarrollo de 

las funciones públicas. Se aplicó encuesta poblacional a los funcionarios, 

obteniendo así el coeficiente de correlación de (Rho=0.27; < 0.05); dando a 

conocer que encontrarse una conexión directa con las dos variables antes 

mencionadas de los colaboradores de la entidad pública. Existiendo así la relación 

débil con las dos variables y no muy fuerte, como se había supuesto. 

Asimismo, Figueroa, (2018) siendo su objetivo es determinar la conexión 

de ambas variables anteriormente mencionada. Desde los aspectos 

metodológicos de la investigación fue de tipo cuantitativo buscando la relación 

entre los aspectos analizados que diseño y aplico el cuestionario de tipo 

descriptivo en donde se aplicó a 80 colaboradores de la entidad. Se precisa una 

relación con  el CO y la SL del personal administrativo, señalando así  una 

correlación de (Rho = 0.817) y una importancia localizada de 0.00, existiendo así 

excelentes relaciones positivas dentro de la entidad pública. 

Referente a los antecedentes internacionales, Heryanto et al, (2023), 

teniendo como objetivo determinar las relaciones causales entre las variables 

influyentes y afectadas. Su método de investigación fue de una población 59 

maestros en SMP N 1 Pulau Punjung Dharmasraya Regency. Por lo tanto, se 

utilizó el estudio de regresión lineal múltiple para demostrar las hipótesis de esta 

investigación; también determinaron que el CO tiene un impacto positivo y 

significativo en la motivación profesional. Teniendo una correlación (Rho = 0,764 o 

76,4 de la motivación laboral está influenciada por las variables independientes de 

clima organizacional. 

Pedraza, (2020) donde enfatiza la gravedad de los elementos del ambiente 

de trabajo y el rango de satisfacción de los empleados en el desarrollo de la 

entidad. La investigación tiene como finalidad analizar las perspectivas de los 

colaboradores sobre el desarrollo del CL en la organización y el nivel de SL de los 

empleados, realizado mediante un método basado en el nivel de causalidad 

descriptivo, con el nivel de Satisfacción Laboral , la colaboración fue de 80 

empleados, como muestra y dos formularios utilizados como instrumentos. Se 

comprobó el 53% del entorno de trabajo fue deficiente; mientras que la SL es 
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media en un 49%. Esto conduce a resultados significativos y contribuye 

positivamente a la cultura organizacional, contribuyendo así a la satisfacción de 

los empleados. 

Brito et al, (2020) Cuyo objetivo es reconocer si las variables pueden influir 

con el rendimiento de los trabajadores. Así mismo corresponde a un estudio 

explicativo, consiguiendo  una prueba con 78 personas, obteniendo como 

resultado que el 18% no están seguros, además un 50% indica estar de acuerdo y 

el otro 25% manifiesta estar en desacuerdo, su correlación es mesurada, porque 

el coeficiente resultante es de 0,597. Por lo tanto, especifica la inclusión de 

variables de control, liderazgo y monitoreo, es importante el ambiente de trabajo 

por el cual pueda influir en el rendimiento laboral. 

Meza et al, (2018) obtuvieron un estudio titulado el clima de la organización 

y su correlación con la Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Fundación 

Polinal Ecuador. Siendo su objetivo determinar si el CO se vincula con las dos 

variables dentro de la organización. El análisis fue tipo descriptivo, no 

experimental y nivel relacional, realizando con un grupo de 19 colaboradores que 

tengan grados gerenciales, obteniendo así los resultados que dan seguridad que 

el 94.7% determinan que hay un ambiente regular en la institución, así mismo la 

satisfacción laboral, en un 84% dicen que es moderado, dando por conclusión que 

cuando el ambiente en la organización mejora, también lo hace la SL. 

Veliz, (2019) teniendo como objetivo disponer una afinidad entre las 

percepciones de las dos variables, siendo su procedimiento de estudio no 

experimental, trasversal de tipo descriptivo, logrando una muestra constituida por 

42 empleados, se utilizó la escala de CO  de Koys y de Cotiis y el formulario de 

SL  S20/23. Obteniendo así los efectos en que existe correlaciones favorables de 

esas dos variables. Por lo tanto, se determina que el ambiente laboral es bueno y 

los empleados están satisfechos con su ambiente de trabajo. 

Mientras en las Bases Teóricas, podemos definir la primera variable Clima 

Organizacional: tiene una amplia definición, donde se puede observar que las 

personas llegan a manifestarse dentro de su entorno; así mismo pudieron 

desempeñar e incrementar su productividad. Así mismo influye tanto en las 

dimensiones físicas, mentales y emocionales; por lo tanto, recae 

significativamente en su productividad, conducta y motivación del colaborador. 
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De esta manera, se nombrará algunos autores y definición de la variable 

CO, mientras (Chiavenato, 2019) manifiesta que el CO, es una situación de 

adaptación, contribuyendo principalmente las necesidades fisiológicas y de 

seguridad, si el ambiente es positivo indica una buena salud; con lo que está 

vinculado en el campo laboral que existe dentro de los colaboradores de una 

organización y su nivel de motivación. 

Charry, (2018) considera que el CO son percepciones compartidas por el 

personal del trabajo sobre su ambiente laboral, donde se podría cambiar el 

crecimiento productivo de su trabajo y de la organización, es el estado emocional 

interno de los colaboradores ante la entidad, así el clima en la organización puede 

desempeñar un papel importante en su comportamiento. 

En efecto, sobre las dimensiones del Clima Organizacional, Primera 

dimensión, Autonomía, es una de las disciplinas de la filosofía y psicología. Se 

precisa la capacidad de tomar decisiones, trabajar en equipo y/o condición de 

desarrollar tareas de manera independiente. (Armesto et al,  2021) la autonomía 

es un progreso que las personas deben desarrollar de forma  continua y 

constantemente, cada persona es responsable de desarrollar las mejores 

estrategias y procedimientos posibles, sin complicaciones, con decisiones simples 

y complejas. (Smith, 2016), considera que es la capacidad que tiene un empleado 

de controlar su situación de trabajo. Dependiendo del tipo de institución o 

empresa, la autonomía de los empleados puede incluir opciones en la elección de 

proyectos, funciones o clientes.  

 

Así mismo la segunda dimensión, Relaciones interpersonales, Szostek, 

(2019) es el lugar de trabajo donde comprenden un conjunto de interacciones 

entre dos personas que implican un grado de reciprocidad en el sentido de que el 

comportamiento de uno tiene en cuenta en el comportamiento del otro. (Uribe, 

2015) indica que es un comportamiento de la persona, que se puede establecer 

un vínculo entre dos o más personas. En la que señala que se puede establecer 

en varias formas, en lo social, solidaridad, amor, cultural, etc.  

Por último, la tercera  dimensión, Recompensa, (Moura et al, 2020) son 

acciones y efectos de recompensa y lo que se usa para ellos. Por otro lado, se 

refiere a premiar logros, méritos o indemnizar daños. Para ello es necesario 
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desarrollar aptitudes como relaciones interpersonales, afinidad, el compromiso 

social y la resiliencia. Tratando de reflexionar sobre temas de como el respeto a 

las creencias y valores, el trato a los colegas y el cuidado de sus empleadores. 

(Maldonado, 2016), indica que es la calificación que tiene una organización por el 

trabajo bien hecho de sus colaboradores. Recalcando así sus respectivas 

recompensas salariales, también diferentes formas de estímulo por la labor dentro 

de la organización.  

En relación con la segunda variable tenemos la Satisfacción laboral: El 

concepto de esta variable ha sido ampliamente investigado, en diversos campos, 

incluyendo la psicología, ciencia de la salud y la sociología. Muchos investigan en 

psicología las causas  del  bienestar  y/o insatisfacción, si están relacionadas con 

comportamientos y resultados, para la organización o para la sociedad. 

(Madero, 2019), determinaron que es necesario considerar dos causas, los 

factores de higiene son similares al  medio ambiente, su expresión no 

corresponde a estímulos, pero la ausencia de factores de higiene provoca 

especial insatisfacción. Esta es una característica de la equidad en el empleo e 

incluye también como los honorarios y la seguridad laboral. 

(Balyer et al Ozcan, 2017) tuvieron como enfoque que la Satisfacción 

Laboral, es donde definen como una faceta emocional subjetiva pueden ser 

medidos por calificaciones de las percepciones de los colaboradores, verificar el 

rendimiento y productividad realizado dentro de su ambiente laboral, señalando 

que cada persona tiene su orden, prioridades y valores; situando ello la escala de 

satisfacción logrado 

(Herzberg, 1959) recomendó que la verdadera satisfacción de una persona 

con su trabajo proviene del fortalecimiento del área laboral, de modo que pueda 

aumentar su responsabilidad y percibir  un desarrollo intelectual y psicológico. 

Por ello se consideró las dimensiones siguientes: Primera dimensión, 

Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo, (Gutiérrez, 2020) es 

considerada como una variable fundamental, donde se requiere mostrar 

problemas organizaciones de mayor importancia, por lo que uno de sus 

indicadores más relevantes es valorar la actitud del colaborador en su forma de 

trabajar, donde se muestre la calidad y su productividad. También se puede 

observar indicadores como estados de ánimos, emocionales y depresivos, 
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llegando a controlar la comodidad frente a ello dentro de la organización. 

(Maldonado, 2016) indica que es la tendencia de evaluar el trabajo basado en 

percepciones individuales, en términos de desempeño laboral o por consecuencia 

de los logros indirectos. 

Segunda  dimensión, Satisfacción con el ambiente físico del trabajo, 

teniendo una mejor iluminación, climatización, ventilación; para el mejor 

desempeño del personal. (Porras, 2021) destaca que es un conjunto de 

cualidades laborales que influye en su desarrollo, pueden catalizar la calidad del 

trabajo, las actitudes, actitudes y también pueden influir en la inteligencia. (Paina, 

2016) considera que la calidad adecuada de trabajo se relaciona con el ambiente 

en donde se realiza sus labores diarias. Los colaboradores se preocupan por su 

ambiente de trabajo, pues consideran de suma importancia el bienestar personal 

y que se les consideren las condiciones para el trabajo adecuado.  

Por último, la tercera dimensión, Satisfacción con el trabajo en general, se 

tuvo como prioridad el clima laboral, salario y satisfacción de sus labores. (Pujol, 

2018) tuvo como estudio el Bienestar laboral, indica que cuando el colaborador se 

siente satisfecho en su ámbito laboral y de su entorno familiar, obteniendo y 

cubriendo sus derechos, bonos, ascensos, desarrollo profesional y habilidades; 

puede trabajar con mayor productividad. (Bravo et al, 2018) indica que son 

muchos factores que puede lograr que el colaborador se sienta a gusto en su 

entorno laboral, con la seguridad y condiciones laborales, dando así la estabilidad 

emocional del caso. 
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III. METODOLOGÍA 

 

En este capítulo se realizó diferentes puntos de la metodología, para asegurar 

resultado válido, confiable, donde se mostrarán resultados y conclusiones, que 

serán influenciadas con las variables antes mencionadas durante  el estudio y  así 

generar ideas de productividad a corto y mediano plazo. 

 

3.1 Tipo y diseño de Investigación   

3.1.1 Tipo de Investigación 

 

El presente estudio fue tipo Aplicado. La investigación fundamentalmente 

está enfocada sobre los descubrimientos tecnológicos, con bases teóricas, con el 

fin de brindar modernos conocimientos, las ideas realizadas corresponden a las 

variables que se eligieron dentro de la investigación. Business (Research 

Methodology 2022) 

 

3.1.2 Diseño de Investigación 

 

Así mismo, es  de tipo transversal porque dicha información fue presentada 

en un tiempo determinado por el investigador y de tipo correlacional porque se dio 

un nexo entre sus variables. (Hernández et al. 2018) 

 

La investigación, empleo el diseño no experimental son requeridas en los 

estudios relacionados como ciencias sociales y administración. La finalidad no 

radica en modificar las variables realizadas, por lo que también señala que se 

requiere de análisis, descripción, exploración y explicación. (Del Cid et.al. 2017) 

Según el tiempo fue de no experimental transversal, se requiere especificar 

las situaciones presentadas al contestar un conjunto de preguntas en un tiempo 

determinado, sin realizar alguna variación en los resultados. (Lauren, 2022) 
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Fue de nivel Correlacional, es un estilo de investigación algo descriptivo, por lo 

que señala que cuenta como estudio precisar, medir el nivel y el grado de 

impacto, según las dos variables a tratar (Benites, 2022) 

 

Mediante la Medición: En la investigación, se define en forma cuantitativa o 

cualificación; y se determina mediante el nivel o capacidad del estudio. Así mismo 

nos permite acceder, clasifica y ordenar; estableciendo un proceso lógico en 

donde se pueda medir la intensidad de la cualidad. (Moreno, 2018) 

 

Así mismo, nos permite cuantificar el grado de la satisfacción, donde se 

puede ordenar escalas de la siguiente manera: satisfacción plena, satisfacción 

media, poca insatisfacción o insatisfacción. 

 

Se presenta de la siguiente manera: 

M: Muestra 

V1: CO 

V2: SL 

R: Coeficiente de correlación 

 

 

Figura 1  

Correlación de variables  
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3.1.2.1 Variables y Operacionalización  

Variable 1. Clima Organizacional  

Definición conceptual 

Manifiesta que la primera variable, fue en un estado de adaptación, 

contribuyendo principalmente las necesidades fisiológicas y de confianza, si el 

ambiente es positivo se mostrara una buena salud; con lo que está relacionado 

con el clima laboral de los colaboradores pertenecientes a la organización y su 

nivel de motivación (Chiavenato 2019) 

 

Definición operacional 

La primera variable fue determinada por medio de un instrumento de escala 

medición modelo Likert, a través de las 3 dimensiones: autonomía, relaciones 

interpersonales y recompensa. 

 

Indicadores  

Fueron establecidos en 9 indicadores: toma de decisiones, capacidad de 

trabajo, responsabilidad, comunicación, trabajo en equipo, confianza, 

imparcialidad, incentivo y reconocimiento. 

 

Escala medición: ordinal 

 

 

Variable 2. Satisfacción laboral 

Definición conceptual 

Señalando así que se manifestaron por tres áreas principales: psicología, 

bienestar humano y economía, en lo que  manifiesta  dentro de la psicología hoy 

en día se busca aclarar las diferentes escalas de satisfacción entre los 

colaboradores que realizan su labor, con llevando así saber qué opinión tienen 

sobre sus puestos  y área donde laboran, bienestar humano están focalizados en 

los beneficios y estado, así poder brindar y conservar a sus colaboradores 

satisfechos y la economía es la contribución, apoyo  y consideración del trabajo, 

brindando  la idea de satisfacción. (Salazar 2019) 
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Definición operacional  

Realizadas en las respuestas de los funcionarios, medidas en 3 

dimensiones: satisfacción en la forma como realiza su labor, satisfacción con el 

ambiente físico del trabajo, satisfacción con el trabajo en general. 

 

Indicadores  

Conformadas con 9 indicadores: motivación, logros de objetivos, confianza, 

ventilación del centro de trabajo, área de trabajo no bien estructurada, 

disponibilidad de recursos tecnológicos, acceso a oportunidades de carrera dentro 

de la entidad, existencias de incentivos, la calidad de liderazgo. 

 

Escala medición: ordinal 

 

3.2 Población, Muestra y Muestreo  

3.2.1 Población 

Está representada por la totalidad de los elementos de estudio, entre ellos 

existirán: casos especifico, limitado, asequible, instituciones etc. Arias et al. 

(2016). Estableciendo así una población de 30 personas, con perfil administrativo 

de la entidad pública en Lima. 

 

Población de personal del área de Sub-Unidad Financiera  

Áreas Personas Encuestadas 

Contabilidad 10 

Tesorería 14 

Control Previo 6 

Total 30 
Nota: Personal dividido en 3 subáreas 

 

Criterios de inclusión: Técnicos y profesionales, que tengan laborando 

mínimo 5 años en la entidad, que desean colaborar voluntariamente el llenado de 

las encuestas, en el tiempo establecido para el estudio. 
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Criterios de exclusión: Técnicos y profesiones, se niegan en  colaborar 

con el llenado de las encuestas, que trabajen remoto o que se encuentren de 

vacaciones. 

 

3.2.2 Muestra 

Según, Condori (2020) es un subgrupo del universo significativo, 

considerando que la muestra implica una parte importante de la población y tiene 

las siguientes condiciones generales de la población son las mismas, por lo que 

se pueden obtener resultados precisos. Considerando la muestra censal con una 

población diminuta compuesta por 30 colaboradores. 

 

3.2.3 Muestreo  

Probabilístico, Bernal (2010) indica que es un desarrollo selectivo poco 

preciso, estos estudios son desempeñados en actividades de los usuarios con 

actitudes específicas. Es una muestra por conveniencia, se caracteriza por 

seleccionar una muestra para ser probada de acuerdo con la intención del 

investigador. 

 

3.2.4 Unidad de análisis 

Se tomó en consideración al personal del área contable de una institución. 

 

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos  

3.3.1 Técnicas 

Especifica que es una técnica de recolección, donde se concreta en una 

encuesta, que es un medio para obtener una muestra de la población. Por lo que 

se encuentra establecidas de preguntas inclinadas a un número determinado de 

personas por lo que se considera el cuestionario, considerando así preguntas 

para medir modo personal. (Hernández et al. 2014) 
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3.3.2 Instrumentos 

Se encuentra establecido por cuestionarios de encuestas. Por lo tanto, se 

estará brindando  dicha recopilación de información, para así proceder con 

nuestra investigación siendo así de forma  confiable y valida de las variables a 

investigar, de acuerdo con la escala de Likert, mediante sus resultados (Sánchez 

2017). 

 

3.3.3 Validez y confiabilidad  

La validez se determina por el grado de la certeza, la teoría apoya la 

explicación de los resultados adquiridos de los instrumentos de prueba o 

medición, demostrando así la interpretación de los puntajes y así poder tener 

información proporcionada por el instrumento. (Medina &Verdejo 2020) 

En este estudio se utilizaron dos instrumentos, el primer cuestionario para 

la variable CO con 15 ítems y el segundo variable SL con 15 ítems, ambos con 

una escala de respuestas tipo Likert, siendo las posibilidades: Totalmente en 

desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), De 

acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5) 

 

Validez; Los  instrumentos fueron presentados a un juicio de expertos para 

poder así determinar la consistencia interna en relación lógica. Así mismo se 

recurrió el apoyo de 3 profesionales que cuentan con el conocimiento de la 

materia. Los expertos encargados de validar los instrumentos en el presente 

estudio fueron: Dra. Calanchez África del Valle, Dr. Chávez Vera Kerin José y el 

Mgr. Merino Garcés, José Luis. 

 

Confiabilidad, se realizó un ensayo piloto donde se estudiará la 

confiabilidad del instrumento, siendo 10 colaboradores de la institución. Así 

mismo, se utilizó la técnica de Alfa de Cronbach, logrando un coeficiente de 

confiabilidad (Sánchez 2017)  

 

Resultado de grado de Confiabilidad de la Variable 1 Clima Organizacional, 

obtenido alcanza un índice de 0,744 lo que indica una confiabilidad aceptable del 

instrumento. 
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Resultado de grado de Confiabilidad de la Variable 2 Satisfacción Laboral, 

obtenido alcanza un índice de 0,940  lo que indica una confiabilidad aceptable del 

instrumento.  

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N     % 

Casos Válido         10          

100,0 

Excluido           0       ,0 

Total        10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 
N % 

Casos 

Válido 10 
        
100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 10  100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 

  Estadísticas de 
fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,744 15 

  

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,940 15 
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Mediante escala de Likert, se considera  una evaluación donde se ejecuta 

un cuestionario a cada persona, para comprender su nivel de acuerdo o 

desacuerdo. Siendo perfecto para medir reacciones, actitudes y comportamientos 

humanos. (Likert 1967) 

Así mismo, en su estudio de investigación donde nos dice que el clima 

organizacional se ve favorecido por una adecuada proporción de roles, es decir 

con la estructura de una organización. Por lo tanto, el resultado también nos hace 

enfocarnos en ver al clima organizacional desde un enfoque estructuralista, 

teniendo como sustento para desarrollar la teoría de (Likert 1967). 

 

 

3.4 Procedimientos  

Al desarrollar este estudio, se identificó el problema, se analizaron las 

variables y herramientas para medir las variables del estudio. Posteriormente, se 

seleccionaron el  cuestionario y se solicitó permiso para acceder a la población 

del estudio a las autoridades pertinentes. 

Así mismo para identificar dicha información se aplicará una encuesta con 

su cuestionario como instrumento, siendo así la teoría de Likert del 1 al 5, 

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo (3), De acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5), que será validado por 

expertos con conocimientos de investigación, para así ser aplicada a un pequeño 

grupo de encuestados y así medir la confiabilidad y después ser entregado a 

todos los colaboradores. 

 

3.5 Método de análisis de datos  

Para realizar nuestra investigación se pidió la autorización de una entidad 

pública en Lima, por lo que se encuentra constituida por el estudio del proyecto, a 

través de la matriz de consistencia y las variables de operacionalización. Así 

mismo para identificar dicha información se aplicará una encuesta con su 

cuestionario como instrumento, siendo así la teoría de Likert del 1 al 5, donde 

1=nunca, 2= casi nunca, 3= algunas veces, 4= casi siempre, 5= siempre, que será 

validado por expertos con conocimientos de investigación, para así ser aplicada a 
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un pequeño grupo de encuestados y así medir la confiabilidad y después ser 

entregado a todos los colaboradores. 

 

3.6 Aspectos Éticos 

Tienen la facilidad de proporcionarnos referencias muy necesarias, por tal 

motivo se respetó en la investigación de los principios y valores que regula la 

metodología brindando la seguridad de los resultados dentro de los indicadores 

éticos en el estudio, de conforme con la normativa de Ética de la Universidad 

Cesar Vallejo, mediante la resolución  RCU N° 0262-2020/UCV.  El reglamento se 

cumplió, de la misma manera el Código de Ética de la entidad, en el sentido que 

la intervención es voluntaria para lo cual se realizó mediante el consentimiento 

informado, contemplando  también la reserva de la data, así como la incógnita de 

los integrantes, se considera el estilo APA 7. Así mismo se respetaron los 

derechos de autoría en la elaboración de la investigación, se realizó 

cuidadosamente continuando los lineamientos de la guía de la universidad, 

utilizando el consentimiento informado y respetando los datos recopilados. 
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IV. RESULTADOS 

 

4.1 Estadísticos descriptivos de las variables 

En este capítulo se presentan la consecuencia de una investigación 

encaminada a esclarecer la conexión entre el  Clima Organizacional  y su 

incidencia en la Satisfacción Laboral del personal de una entidad pública, Lima, 

2023, los datos recolectados mediante los instrumentos se procesaron mediante 

el programa estadígrafo SPSS26, mostrando así las tablas y gráficos, resultado 

de la estadística descriptiva e inferencial. 

 

Figura 1 

Variable Clima Organizacional percibido por los participantes en la muestra 

(n=100) 

 

 

Con respecto a la Figura 1, siendo los resultados con afinidad al CO, en la cual 

los encuestados de la Entidad Pública estudiada en la ciudad de Lima, consideran 

que el 86,7% está “De acuerdo” y el 13,3% señala en “no estar de acuerdo, ni en 

desacuerdo”. Es un problema que necesita ser resuelto adecuadamente, para 

mejorar los elementos organizacionales en forma de información positiva sobre 

las actividades dentro de la organización. 
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Figura 2 

Distribución del Clima Organizacional según la Autonomía 

 

 

En la figura 2, se encontraron un resultado en la dimensión Autonomía  

perteneciente a la primera variable, se puede observar que el   60,0%  están de 

acuerdo, 23,3% de los encuestados manifestó que ni de acuerdo ni desacuerdo, 

la entidad pública y el 16,7 de los consultados expreso que están de acuerdo, por 

lo que establece un proceso de autonomía que contribuye al desarrollo de un 

ambiente efectiva. 

 

Figura 3 

Distribución del Clima Organizacional según las  Relaciones Interpersonales 

 

En la figura 3, teniendo como resultados de la dimensión Relaciones 

Interpersonales perteneciente a la variable CO, podemos observar un  80,0%  

están de acuerdo, 16,7% de los encuestados manifestó que ni de acuerdo ni 

desacuerdo, y el 3,3%  de los consultados expreso que están de acuerdo, la 
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entidad pública estudiada establece un proceso de Relaciones Interpersonales 

que contribuye al desarrollo, estos resultados indican que los empleados tienden 

a estar insatisfechos con su ambiente de trabajo. 
 
 

Figura 4 

Distribución del Clima Organizacional según la Recompensa 

 

 

En la figura 4, sobre la dimensión Recompensa perteneciente a la variable CO, se 

puede observar un 50,0%  de los consultados manifiestan que están de acuerdo, 

el  43,3%  están en desacuerdo 6,7% de los encuestados manifestó que ni de 

acuerdo ni desacuerdo, la entidad pública estudiada dispone un proceso de 

Recompensa, lo cual generaría un sentimiento de insatisfacción. 
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Figura 5 

Variable Satisfacción Laboral percibido por los participantes en la muestra 

(n=100) 

 

 

En la figura 5, muestran la información de la variable SL estudiada en  la 

organización, los datos obtenidos de los instrumentos señalan que para el 66,7% 

están de acuerdo con los resultados, 26,7% de los entrevistados expresaron que 

ni de acuerdo, ni desacuerdo alcanzan óptimos niveles de satisfacción, y  para el 

6,7% estos niveles se presentan totalmente de acuerdo con la satisfacción en lo 

laboral, por lo que tiende a mostrar insatisfacción laboral. 

 

Figura 6 

Distribución de la Satisfacción Laboral  con la forma en que realiza su 

trabajo 
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En  la figura 6, considerando los datos de la dimensión  Satisfacción con la 

forma en que realiza su trabajo, señalan que para el 83,3% están de acuerdo con 

los resultados, 13,3% de los entrevistados expresaron que ni de acuerdo, ni 

desacuerdo y  para el 3.3% totalmente de acuerdo, estos niveles se presentan 

totalmente de acuerdo con siendo así una mínima insatisfacción por parte del 

personal. 

 

Figura 7 

Distribución de la Satisfacción Laboral  con el ambiente físico del trabajo 

 

 

Con respecto figura 7, los datos de la dimensión  Satisfacción con el 

ambiente físico del trabajo estudiado en la entidad, señalan que el  60,0% están 

de acuerdo con los resultados, 30,0% de los informantes expresaron que ni de 

acuerdo, ni desacuerdo, el 6,7% estos niveles se presentan totalmente de 

acuerdo y el 3,3% señalan que están en desacuerdo, siendo así un rango de  

insatisfacción con el ambiente físico profesional. 
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Figura 8 

Distribución de la Satisfacción Laboral  con la satisfacción con el trabajo en 

general 

 

 

En la figura 8 se consideran la dimensión  Satisfacción con la forma en que realiza 

su trabajo estudiado en la Entidad, los datos obtenidos de los instrumentos 

señalan que el 66,7% están de acuerdo con los resultados, 23,3% de los 

informantes están ni de acuerdo, ni desacuerdo, y  para el 10,0 % estos niveles se 

presentan totalmente de acuerdo con la satisfacción en lo laboral.  

 

 

4.2 ANÁLISIS INFERENCIAL 

Tabla 1 

 Prueba de Normalidad 

  Shapiro - Wik 

 

Variable    Estadístico gl Sig. 

Clima 
Organizacional 

 

   0,404 30 0,000 

Satisfacción 
Laboral 

   0,721 30 0,000 

 

En la tabla 9, manifiestan las muestras relacionadas con la prueba de normalidad, 

de acuerdo con la muestra empleada en el estudio, siendo menor de 30 
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colaboradores  se analizó el ensayo de Shapiro - Wilk al obtener una sig., de 

0,000, (p valor<0.05), se usó el coeficiente de correlación de Rho de Spearman  

sobre comprobaciones no paramétricas o de distribución no normal.   

 

Hipótesis General 

Ha: El Clima organizacional incide significativamente en la Satisfacción Laboral 

del personal de una entidad pública, Lima, 2023. 

 

H0: El Clima organizacional no incide significativamente en la Satisfacción Laboral 

del personal de una entidad pública, Lima, 2023. 

 

 

Tabla 2 

 Correlación entre el Clima Organizacional y Satisfacción Laboral 

Variable Modelo Clima 

Organizacional 

Satisfacción 

Laboral  

 
 

Clima Organizacional 

Coeficiente de 

Correlación 

 

1,000 

 

0,411 

Sig. (bilateral)  0,24 

N 30 30 
 

 
Satisfacción Laboral 

Coeficiente de 
Correlación 

0,411 1,000 

Sig. (bilateral) 0,24  

N 30 30 

 

Se puede observar el resultado del coeficiente de correlación entre las 

variables CO y SL. Se obtuvo un valor de 0,411, lo cual señala una relación media 

positiva. Así mismo, el valor de significancia fue de 0,24, lo que condujo a la 

aceptación de la hipótesis alternativa. 
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Hipótesis especifica 1 

Ha: El Clima organizacional incide significativamente en la satisfacción con la 

forma que realiza su trabajo de una entidad pública, Lima, 2023. 

 

H0: El Clima organizacional no incide significativamente en la satisfacción con la 

forma que realiza su trabajo de una entidad pública, Lima, 2023. 

 

 

Tabla 3 

 Correlación entre Clima Organizacional y Satisfacción con la forma que 

realiza su trabajo 

Variable Modelo Clima 

Organizacional 

Satisfacción en 

realiza su trabajo  

 
 

Clima Organizacional 

Coeficiente de 

Correlación 

 

1,000 

 

0,402 

Sig. (bilateral)  0,27 

N 30 30 
 

 
Realiza su trabajo 

Coeficiente de 
Correlación 

0,402 1,000 

Sig. (bilateral) 0,27  

N 30 30 

 

Asimismo, tabla 11 puede observarse un coeficiente de correlación con las 

variables CO y SL, obteniendo un (Rho =0,402) indicando una correlación positiva 

media al obtener un Sig., 0,27 se decide aceptar la hipótesis alterna esto es existe 

una relación significativa entre el CO y con la satisfacción en la forma en que  

realiza su trabajo del personal de una entidad pública, Lima, 2023 y por tanto  

rechazo la hipótesis nula.  

 

Hipótesis especifica 2 

Ha: El Clima organizacional incide significativamente en la satisfacción con el 

ambiente físico del trabajo de una entidad pública, Lima, 2023. 
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H0: No, el Clima organizacional incide significativamente en la satisfacción con el 

ambiente físico del trabajo de una entidad pública, Lima, 2023. 

 

Tabla 4 

Correlación entre Clima Organizacional y Satisfacción en el ambiente físico 

del trabajo 

Variable Modelo Clima 

Organizacional 

Satisfacción en 

el ambiente de 

trabajo 

 
 

Clima Organizacional 

Coeficiente de 

Correlación 

 

1,000 

 

0,384 

Sig. (bilateral)  0,36 

N 30 30 
 

 
Ambiente físico 

Coeficiente de 
Correlación 

0,384 1,000 

Sig. (bilateral) 0,36  

N 30 30 

 

Mientras tanto Tabla 12, puede observarse el coeficiente de correlación con las 

variables CO y Satisfacción en el ambiente de trabajo, obteniendo un (Rho = 

0,384) indicando así una asociación correlativa positiva media, al obtener un Sig., 

0,36 se procede aceptar la hipótesis alterna esto es existe una relación 

significativa entre el CO y Satisfacción en el ambiente de trabajo del personal de 

una entidad pública, Lima, 2023 y concluimos en rechazar la hipótesis nula. 

 

Hipótesis especifica 3 

Ho: El Clima organizacional incide significativamente en la satisfacción con el 

trabajo en general de una entidad pública, Lima, 2023. 

 

Ha: No existe una relación significativa entre la Clima organizacional incide 

significativamente en la satisfacción con el trabajo en general de una entidad 

pública, Lima, 2023. 
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Tabla 5 

 Correlación entre Clima Organizacional y Satisfacción con el trabajo en 

general 

Variable Modelo Clima 

Organizacional 

Satisfacción con 

el trabajo general 

 
 

Clima Organizacional 

Coeficiente de 

Correlación 

 

1,000 

 

0,259 

Sig. (bilateral)  0,167 

N 30 30 
 

 
Trabajo General 

Coeficiente de 
Correlación 

0,259 1,000 

Sig. (bilateral) 0,167  

N 30 30 

 

En la tabla 15, puede observarse el coeficiente de correlación entre el CO y 

Satisfacción con el trabajo en general, consiguiendo así  un (Rho =0,259) 

indicando una asociación correlativa positiva débil, al obtener un Sig. 0,167 se 

decide aceptar la hipótesis nula esto significa que establece una relación 

significativa entre el CO y Satisfacción con el trabajo en general de una entidad 

pública, Lima, 2023 y se desaprueba la hipótesis alternativa (se acepta la 

hipótesis nula) 
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V. DISCUSIÓN 

 

La finalidad de este capítulo  es determinar la incidencia del Clima Organizacional 

en la Satisfacción Laboral del personal de una entidad pública, Lima, 2023. Así 

mismo, se pretendió asociar la primera variable con las dimensiones de la 

segunda variable: satisfacción con la forma en que realiza su trabajo, satisfacción 

con el ambiente físico del trabajo y satisfacción con el trabajo en general. En 

cuanto al objetivo general, los resultados obtenidos demostraron que las variables 

estudiadas se correlacionan de manera positiva media, al obtener un (Rho = 

0.411; <0.05) alcanzando un sig. de 0,000, se sostiene la decisión de rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la alterna, concluyendo que existe una relación 

significativa entre el Clima Organizacional en la Satisfacción Laboral del personal 

de la entidad pública, Lima, 2023. Pico, (2021) en su investigación tiene así un 

objetivo el de comprobar las variables de Clima Organizacional y como incide en 

la variable de SL, dando a conocer la importancia sobre el ambiente  en que 

trabajan los colaboradores y la satisfacción laboral que sea positiva, mantener un 

liderazgo organizacional apropiado dentro de la entidad del sector salud, dando a 

conocer el impacto que tiene el Clima Organizacional hacia los colaboradores y la 

Satisfacción Laboral brinda acciones favorables. Dando como sugerencia en 

planificar tareas para fortalecer y mantener un agradable clima dentro de la 

entidad. 

 

Los resultados obtenidos se pueden comparar con el estudio de Alares, 

(2018) en donde su objetivo era medir a los empleados que han alcanzado los 

objetivos de la cultura organizacional, destacando diferencias en las 

características del personal, felicidad y Satisfacción Laboral, observando el 

compromiso fue excelente. Un entorno donde crecer libremente y con un alto de 

nivel de motivación. En este sentido, resulta apropiado que el significado de 

cultura organizacional se basa en la relación entre jefes y personal, como las 

unidades existentes solo en sentido físico están relacionadas entre sí y cada 

unidad tiene su propio entorno. 
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De igual manera, los análisis alcanzados difieren con la investigación de 

Carrión (2018), donde encontró que los servidores públicos no tienen un buen 

clima organizacional adecuado, habiendo una mayor insatisfacción laboral, debido 

a problemas de cumplimiento y protección laboral. Por tal motivo se obtiene un 

resultado de ambas variables, donde su afinidad aumentaría en la misma 

dirección. Así mismo, se logrará un progreso y un desarrollo positivo, siempre y 

cuando exista un buen clima organizacional y que no afecte al estado de ánimo 

del personal. 

Chiavenato, (2019) establece que el Clima Organizacional, es una 

situación de adaptación, contribuyendo principalmente las necesidades 

fisiológicas y de seguridad, si el ambiente es positivo indica una buena salud; con 

lo que está vinculado con el entorno laboral, que existe dentro de los trabajadores 

de una organización y su nivel de motivación. 

En cuanto al específico 1, puede observarse el coeficiente de correlación 

entre las variables estudiadas, examinado por (Rho = 0.402; <0.05) alcanzando 

un sig. de 0,27, indicando así la asociación correlativa positiva media, se decide 

admitir la hipótesis alterna lo cual tiene una afinidad significativa entre el Clima 

Organizacional en la satisfacción con la forma de laborar de una entidad pública, 

Lima, 2023 y por tanto rechazamos la hipótesis nula.  

Asimismo, se puede comparar con la investigación de Brito et al. (2020), 

sobre el Clima Organizacional y su Influencia en el desempeño del personal. Cuyo 

objetivo, fue reconocer como la variable puede influir en el rendimiento de los 

colaboradores. Con estos resultados es preciso mostrar que el clima 

organizacional está asociado con estados de satisfacción con relación a las 

prestaciones como el salario; desarrollo profesional; ascensos u otro beneficio 

laboral. 

De igual forma, se asemeja con la investigación de  Espinoza y Fabián 

(2022), donde profundizan las dos variables y así  poder determinar  los factores 

y/o dimensiones que podrían afectar al correcto crecimiento de la satisfacción en 

dicha institución. Se puede resaltar que a medida que mejora el Clima 

Organizacional, también aumenta la Satisfacción Laboral de los colaboradores. 
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Por lo tanto, es importante considerar la forma de optimizar el empeño y la 

identidad de los colaboradores, monitoreando constantemente estos dos 

aspectos, logrando así identificar posibles fallas en el ambiente laboral, eso 

también abarca a que se sientan satisfechos dentro de sus necesidades 

psicológicas. 

Por lo tanto, Maldonado, (2016) indica que es la tendencia de evaluar el 

trabajo basado en percepciones individuales, en términos de desempeño laboral o 

por consecuencia de los logros indirectos. Se ha demostrado que las relaciones 

interpersonales influyen en la Satisfacción Laboral, ya que cada variable está 

estrechamente relacionada y directamente relacionada. Esto se debe a que las 

buenas relaciones interpersonales conducen a una mayor Satisfacción Laboral y 

tienen un impacto en los empleados. 

En cuanto al específico 2, puede observarse el coeficiente de correlación 

entre las variables Clima Organizacional y satisfacción en el ambiente de trabajo  

mediante el (Rho = 0.384; <0.05) alcanzando un sig. de 0.36, indicando así una 

asociación correlativa positiva media, se decidió aceptar la hipótesis alterna 

indicando una conexión significativa entre el Clima Organizacional y satisfacción 

en el ambiente de trabajo de una entidad pública, Lima, 2023 y por tanto se 

rechaza la hipótesis nula. 

Por lo tanto, nos permite comparar con la investigación de Figueroa, (2018) 

que en su estudio buscó determinar la afinidad de las variables, demostrando una 

vinculación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal 

que labora, con un coeficiente de correlación positivamente fuerte, existiendo así 

una fuerte relaciones positivas dentro de la entidad pública. Por lo tanto, se 

obtiene un ambiente de trabajo favorable dentro de la institución. 

De igual manera, los resultados alcanzados difieren de los de Paina, (2016) 

considera que el acondicionamiento de trabajo se relaciona con el entorno físico 

en donde se realiza sus labores diarias, fomentando entre otros aspectos: la 

motivación, el trabajo en equipo y la comunicación. Es posible que se manifiesten 

más audaces y decididos de lo que en realidad son y en muchas ocasiones tienen 

a actuar según sus expectativas en lugar de sus propios objetivos.  
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En cuanto al específico 3, puede observarse el coeficiente de correlación 

con las variables Clima Organizacional y Satisfacción con el trabajo en general, 

usando el (Rho = 0.259; <0.05) alcanzando un sig. de 0,167, indicando  así una 

asociación correlativa positiva media, se decide aceptar la hipótesis nula, 

existiendo una relación significativa entre el Clima Organizacional y satisfacción 

con el trabajo en general de una entidad pública, Lima, 2023 y de tal manera  se 

rechaza la hipótesis alterna (aceptando la hipótesis nula) 

Lo expuesto confirma lo hallado por Pedraza, (2020) con su estudio en 

México, trató de medir la conexión del Clima Organizacional con la Satisfacción 

Laboral  que posee el capital humano. Los resultados son de  manera no solo 

significativa sino también positiva; ello se comprueba ya que el coeficiente de 

correlación obteniendo una correlación efectiva considerable, por   lo que indica 

que, si el clima progresa, la Satisfacción Laboral también aumentará. 

Así mismo, Veliz,  (2019) en su estudio en la  Universidad Pública Regional 

Chilena, determina que el ambiente laboral es bueno y los empleados están 

satisfechos con su espacio de trabajo. Los resultados expresan que los niveles 

acondicionados de satisfacción laboral, vínculo directo y estadísticamente 

significativa, entre los niveles de Satisfacción Laboral y las dimensiones del Clima 

Organizacional. Se plantea fortalecer un Clima Organizacional positivo para 

contribuir a una oportuna SL de los trabajadores.  

De igual manera, los resultados alcanzados difieren de lo de Cossi, (2021) 

su finalidad era establecer una relación entre la variable con las dimensiones, 

donde se pueda observar confianza, cohesión, equidad con el bienestar de los 

trabajadores.  En conclusión, se señala que no considera relevancia entre las 

variables. Así mismo, Bravo et al, (2018) indica que son muchos factores que 

puede lograr que el colaborador se sienta a gusto en su entorno laboral, con la 

seguridad y condiciones laborales, dando así la estabilidad emocional del caso. 

Por lo que considera que no hay un buen ambiente de trabajo en general, lo cual 

dificulta algunas cosas en la comunicación, plan de trabajo e integridad del 

personal. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

A continuación, se encontrarán las conclusiones vinculadas con los objetivos del 
estudio. 

 

Primera:  El objetivo principal, determinó una  correlación de manera positiva 

media entre el CO en la SL del personal de una entidad pública, 

Lima, 2023, esto se obtuvo mediante el (Rho = 0.411; <0.05). los 

resultados obtenidos demostraron que las variables estudiadas se 

correlacionan de manera positiva media. Por lo tanto, al encontrar un 

Sig. de 0.24, rechazando la hipótesis nula y aceptando la alterna. 

Segunda:  Siendo el  objetivo 1, se finaliza con  una correlación de manera 

positiva media entre el CO en la satisfacción en la forma de laborar 

de una entidad pública, Lima, 2023, se logró mediante el (Rho = 

0.411; <0.05)  De igual manera, al encontrar un Sig. de 0.27, se 

rechaza la hipótesis nula y aceptando la alterna, indicando una 

asociación correlativa positiva media.  

Tercera:  Asimismo, el objetivo 2, se concluye con una correlación de manera 

positiva media entre el CO y satisfacción en el ambiente de trabajo 

de una entidad pública, Lima, 2023, esto se obtuvo por medio (Rho = 

0.384; <0.05) Del mismo modo, se encontró una Significancia de 

0.036, indicando una asociación correlativa positiva media, 

rechazando así la hipótesis nula y se valida la alterna. 

Cuarta:  Finalmente, el objetivo 3, tiene una correlación de manera positiva 

media entre el CO y satisfacción con el trabajo en general de una 

entidad pública, Lima, 2023, obteniendo un coeficiente de (Rho = 

0.259; <0.05). Asimismo, logrando un Sig de 0.167, y se concluyó en 

rechazar la hipótesis alternativa (se valida la hipótesis nula ) 

indicando una asociación correlativa positiva media. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera:  Mediante  al objetivo principal, se recomienda al jefe del área 

establecer  la reciprocidad, reconocimiento, sentido de equipo, 

liderazgo, comunicación y adecuación a las condiciones de trabajo, 

fortaleciendo  el comportamiento de los trabajadores, para que sean 

más conscientes del clima organizacional. Realizar actividades de 

capacitación continua, premiar los logros individuales y grupales, 

realizar talleres para mejorar la afinidad entre trabajadores y jefes  y 

fomentando el trabajo en equipo y el resultado de los objetivos. 

Segunda:  Siendo el primer objetivo específico, se recomienda al jefe de área, 

mejora continuamente en la retroalimentación con el equipo de 

trabajo, desarrollando planes de progreso con el desempeño y 

monitorear la culminación de objetivos. Así mismo, es fundamental 

fortalecer la implementación de canales de comunicación efectivos 

que brinden información transparente. 

Tercera:  Con relación al segundo objetivo específico, se recomienda al jefe 

de área, nuevas condiciones en la infraestructura, muebles de 

oficina, bienestar en el entorno laboral, recursos necesarios para la 

realización adecuada de los objetivos, y nivel salarial apropiado, se 

deben aplicar oportunidades de crecimiento personal, ascensos de 

manera continua y capacitaciones según las necesidades de cada 

grupo de trabajo, de acuerdo con la experiencia profesional y 

responsabilidades asignadas. 

Cuarta:  Finalmente, el cuarto objetivo específico, se recomienda al jefe de 

área, mayor comunicación con el personal, haciendo reuniones de 

trabajo, brindando incentivos, contribuyendo así a la salud emocional 

del personal, logrando así un mejor desempeño personal y en 

equipo. 
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Anexo 1. Matriz de Operacionalización 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 
 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

 
 

 
 
 
 
 
 

Establece que el clima organizacional, es un estado de adaptación, 
contribuyendo principalmente las necesidades fisiológicas y de 
seguridad, si el ambiente es positivo se mostrara una buena salud; con 
lo que está vinculado en el ambiente laboral que existe dentro de los 
trabajadores de una organización y su grado de motivación 
(Chiavenato ,2019)  

 

El clima organizacional, tiene 
características cuantificar mediante 
sus dimensiones: Autonomía, 
Cohesión y Estabilidad/Cambia 

 
La muestra se realizará con 30 
personas  

 

  

Autonomía 
 
 
 
 
 

Relaciones 
interpersonales 

 
 
 
 

Recompensa 
 
 
 

 Toma de decisiones 

 Capacidad de trabajo 

 Responsabilidad  
 
 
 

 Comunicación 

 Trabajo en equipo 

 Confianza 
 
 
 

 Imparcialidad  

 Reconocimiento 

 Incentivo 
  

Según Likert, 
podemos 
medir de forma 

Ordinal: 
 

Nunca 
Casi nunca 
A veces 
Casi siempre 
Siempre 

 

 
 

SATISFACCION 
LABORAL 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Salazar (2019) indica que se analiza por tres áreas principales: 

psicología, bienestar humano y economía, en lo que  manifiesta  dentro 

de la psicología hoy en día se busca aclarar las diferentes escalas de 

satisfacción entre los colaboradores que realizan su labor, con llevando 

así saber qué opinión tienen sobre sus puestos  y área donde laboran, 

bienestar humano están focalizados en los beneficios y estado, así 

poder brindar y conservar a sus colaboradores satisfechos y la 

economía es la contribución, apoyo  y consideración del trabajo, 

brindando  la idea de satisfacción. 

 

En la Satisfacción Laboral, se va a 
medir mediante las siguientes 
dimensiones: con la forma en que 
realiza su trabajo, con el ambiente 
físico del trabajo, con el trabajo en 
general 

 

Satisfacción con la 
forma en que 
realiza su trabajo 

 
 
 
 

Satisfacción con el 
ambiente físico del 
trabajo 

 
 

 

 
 

Satisfacción con el 
trabajo en general 

 Motivación 

 Logros de objetivos 

 Confianza 
 
 
 

 Ventilación del centro de 
trabajo 

 Área de trabajo no bien  
estructurada 

 Disponibilidad de recursos 
tecnológicos 
 
 
 

 Acceso a oportunidades 
de carrera dentro de la 
entidad 

 Existencias de incentivo 

 La calidad de liderazgo  
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Anexo 2. Matriz de Consistencia 

   Variable e Indicadores   

   Variable 1 Clima Organizacional   

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variable e 
Indicadores 

Indicadores   

¿Cómo incide el Clima 
Organizacional en la satisfacción 
Laboral del personal de una entidad 
pública, Lima , 2023? 

Determinar la incidencia del Clima 
Organizacional en la satisfacción Laboral del 
personal de una entidad pública, Lima, 
¿2023? 

¿El clima Organizacional incide 
significativamente en la satisfacción 
Laboral del personal de una entidad 
pública, Lima,2023? 

1. Autonomía                                                                                                                                
2. Relaciones 
Interpersonales                                                                      
3. Recompensa 

1. Toma de     Decisiones               
2. Capacidad de Trabajo 3. 
Responsabilidad                  1. 
Comunicación 2. Trabajo en 
equipo  3.Confianza                                
1. Imparcialidad  2.Reconocimiento 
3.Incentivo 

Ordinal 

Problema Especifico 1           

¿Cómo incide el Clima organizacional 
en la satisfacción en la forma en que 
realiza su trabajo de una entidad 

pública, Lima, 2023? 

Determinar la incidencia  del Clima 
Organizacional en la satisfacción con la forma 
en que realiza su trabajo de una entidad 

pública, Lima,2023? 

¿El Clima organizacional incide 
significativamente en la satisfacción con 
la forma que realiza su trabajo de una 

entidad pública, Lima, 2023? 

      

Problema Especifico 2       Variable 2 Satisfacción Laboral 

¿Cómo incide el Clima organizacional 
en la satisfacción con el ambiente 
físico del trabajo de una entidad 
pública, Lima, 2023?  

Determinar la  incidencia del Clima 
organizacional en la satisfacción con el 
ambiente físico del trabajo de una entidad 
pública, Lima, 2023 

¿El Clima organizacional incide 
significativamente  en la satisfacción 
con el ambiente físico del trabajo de una 
entidad pública, Lima, 2023? 

1. Satisfacción con 
la forma que realiza 
su trabajo                  
2. Satisfacción con 
el ambiente físico 
del trabajo                
3. satisfacción con 
el trabajo en 
general 

1. Motivación 2. Logros de 
objetivos 3. Confianza 1. 
Ventilación del centro de trabajo 3. 
Disponibilidad de recursos 
tecnológicos 1.Acceso a 
oportunidades de carrera  2.Sueldo 
3.Empatia 

Ordina
l 

Problema Especifico 3           

¿Cómo incide el Clima organizacional 
en la satisfacción con el trabajo en 

general de una entidad pública, Lima, 
2023? 

Determinar la incidencia del Clima 
organizacional en la satisfacción con el trabajo 

en general de una entidad pública, Lima, 2023 

¿El Clima Organizacional incide 
significativamente en la satisfacción con 

el trabajo en general de una entidad 
pública, Lima, 2023? 
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ANEXO 3. INSTRUMENTO/S DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay 

respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 

niveles de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su elección, no 

marque dos opciones.  Sus respuestas son confidenciales y anónimas, muchas 

gracias por su valiosa colaboración. 

Totalmente en 
desacuerdo 

1 

En desacuerdo 
 

2 

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

3 

De acuerdo 
 

4 

Totalmente de 
acuerdo 

5 

 

Variable 1 .-  Clima Organizacional Alternativas de respuestas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: AUTONOMIA  

1 Determino el tiempo de mis labores de acuerdo al horario de mi trabajo      

2 Propongo mis actividades de trabajo al iniciar el día      

3 Muestro capacidad para resolver problemas en mis labores diarias      

4 Realizo mi trabajo con responsabilidad       

5

5 
Tengo la capacidad para asumir nuevos retos dentro de mi área 

     

Dimensión: RELACIONES INTERPERSONALES 

6 Tengo cuidado al hacer algún comentario negativo a los demás      

7 Manifiesto afecto y respeto en mi ambiente laboral      

8 Considero que existe un ambiente de trabajo adecuado en mi entidad      

9 Fomento la comunicación con todo el personal en mi área      

10 Recibo confianza y seguridad por parte de la jefa para realizar mi labor      

Dimensión: RECOMPENSA 

11 Mi desempeño es reconocido por mis compañeros      

12 Existe capacitación al personal       

13 Tengo las mismas oportunidades de reconocimiento por mi trabajo al 

igual que mis compañeros 

     

14 Recibo incentivo  laboral en mejora de mi crecimiento profesional y 

personal 

     

15 El sueldo está  acorde a mi desempeño y logros       
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Variable 2.- Satisfacción Laboral 

Alternativas de respuestas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: SATISFACCIÓN CON LA FORMA EN QUE REALIZA SU TRABAJO 

1 Me siento en confianza al trabajar con mis compañeros       

2 Me resulta manejable mi horario de trabajo para desempeñar otras 

actividades 

     

3 Considero que los insumos y recursos informáticos son suficientes para 

realizar una buena labor 

     

4 El diseño físico del entorno de trabajo me facilita hacer mis labores 

diarias 

     

5 
El jefe brinda motivación al personal 

     

Dimensión: SATISFACCIÓN CON EL AMBIENTE FISICO DEL TRABAJO 

6 En mi trabajo se preocupa por la seguridad y condiciones laborales       

7 Las normas y reglamentos vigentes  facilitan el desarrollo de tu 

actividad 

     

8 Trabajo en un ambiente adecuado      

9 
La limpieza, higiene, salud en el ambiente de trabajo 

     

10 La ventilación en el ambiente de trabajo es apropiada      

Dimensión: SATISFACCIÓN CON EL TRABAJO EN GENERAL 

1

11 

El salario que recibo me permite cubrir con mis necesidades más 

importantes 

     

12 Pienso que mi labor que desarrollo es notable  y útil      

13 Mi trabajo es una buena elección para alcanzar calidad de vida laboral      

14 
Considero que exista empatía entre el personal  

     

15 Considero que existe colaboración y comunicación  entre algunas  

áreas  
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ANEXO 4. EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
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57 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

58 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

59 
 

ANEXO 5. MODELO DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO UCV 
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ANEXO 6. RESULTADO DE REPORTE DE SIMILITUD DE TURNITIN 
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ANEXO 7. BASE DE DATOS 

V1 CLIMA ORGANIZACIONAL 

                                

AUTONOMIA RELACIONES INTERPERSONALES RECOMPENSA   

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 PV 

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

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

3 2 3 4 3 4 4 4 4 4 3 1 2 1 3 3 

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

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

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

4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

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

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

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

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

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

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

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

4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

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

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

4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 

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

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

3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 

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

4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 

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

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

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

4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 

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

2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 
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V2 SATISFACCION LABORAL 

                 FORMA EN QUE REALIZA SU 
W   

AMBIENTE FISICO DEL 
TRABAJO TRABAJO EN GENERAL   

P1 P2 P3 P4 P5 
P
V P6 P7 P8 P9 P10 

P1
1 

P1
2 

P1
3 

P1
4 

P1
5 

P
V 

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

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

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

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

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

4 3 4 4 3   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

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

4 4 4 4 4   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

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

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

4 4 2 5 5   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

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

4 3 3 4 4   4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

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

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

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

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

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

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

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

3 4 3 4 4   4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 

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

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

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

4 3 4 4 4   4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 

5 3 4 4 4   4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 
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ANEXO 8. CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 
N % 

Casos 

Válido 10         100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 10  100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 

  
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,744 15 

  

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N     % 

Casos Válido         10          

100,0 

Excluido           0       ,0 

Total        10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,940 15 


