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Resumen 
 

Palabras clave: Autorrealización, dirección del área, relaciones interpersonales, 

satisfacción con la remuneración. 

 

Se utilizó como objetivo general determinar la relación del clima organizacional 

con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén 

– 2021. De la misma forma se utilizó un enfoque cuantitativo, con diseño no 

experimental transaccional, de tipo aplicada – correlacional, la técnica 

manipulada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, el cual, fue aplicado 

a los 49 trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén. Se concluye que el Rho 

de Spearman alcanzado por ambas variables es de 0.879, demostrando que el 

clima organizacional mantiene una relación positiva alta con la satisfacción 

laboral. Estos datos son respaldados por el estudio de Barrera (2021). Evidenció 

que entre ambas variables existe una relación positiva alta (Rho Spearman 

0.874).  
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Abstract 
 

The general objective was to determine the relationship between the 

organizational climate and the job satisfaction of the workers of the Sub Regional 

Management Jaen - 2021. In the same way, a quantitative approach was used, 

with a non-experimental transactional design, applied-correlational type, the 

technique used was the survey and the instrument was the questionnaire, which 

was applied to the 49 workers of the Sub Regional Management Jaen. It is 

concluded that the Spearman's Rho reached by both variables is 0.879, 

demonstrating that the organizational climate maintains a high positive 

relationship with job satisfaction. These data are supported by the study of 

Barrera (2021). He showed that there is a high positive relationship between both 

variables (Rho Spearman 0.874).  

 

 

Keywords: Self-realization, area management, interpersonal relationships, 

satisfaction with compensation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Por las diferentes costumbres y culturas que poseen los empleados se 

necesita dentro de la empresa o entidad establecer políticas que permitan 

mantener un buen clima organizacional ya que, esto permite a los empleados 

estar satisfechos con sus labores, sintiendo que todos sus esfuerzos son 

reconocidos por las autoridades y por sus compañeros de trabajo, impactando 

positivamente en el logro de los objetivos de la institución.  

La calidad de vida laboral de los empleados en todo el mundo en 

tiempos de COVID-19, se ha visto vulnerada por las normas aprobadas por 

los poderes del estado, ya que, a través de la suspensión de labores o trabajo 

remoto, miles de trabajadores tuvieron que aceptar diferentes condiciones 

laborales negativas que afectaron considerablemente la satisfacción en el 

trabajo, teniendo que aceptar dichas medidas para poder hacer frente a la 

pandemia y a las necesidades de sus familias. (Toropova et al., 2021) 

En el contexto internacional, específicamente en Colombia, se 

evidencia que las organizaciones como las entidades gubernamentales no 

promueven un buen clima laboral, ya que, el 62.6 % de los colaboradores  se 

sienten insatisfechos por la remuneración obtenida, el 75.7 % por las 

condiciones del mercado laboral, (Romero et al., 2021) Asimismo, se dice que 

en el Ecuador, las dificultades que enfrentan las sociedades, es que el 86% 

de los empleados renuncian a sus trabajos porque no sienten una satisfacción 

laboral adecuada, de los cuales, el 55% es porque evidencian que no tienen 

posibilidades de crecimiento y el 31% porque mantienen una relación inviable 

con el gerente o con los supervisores. (Paredes et al., 2021) 

En el contexto nacional, el Estado ha tomado medidas laborales que 

han afectado considerablemente la satisfacción laboral de los empleados, una 

de ellas fue la suspensión perfecta de labores publicada el 31 de diciembre 

del 2020, donde diferentes empleados del sector privado se quedaron sin 

trabajo, pese a que las empresas que estos trabajaban seguían facturando en 

tiempos de confinamiento social. (Instituto Peruano de Economía [IPE], 2020) 

En el caso de los trabajadores del sector público se vieron perjudicados 

porque los ingresos que estos ostentan no permitieron cubrir las necesidades 

de salud de algún familiar por haberse contagiado con el COVID-19. 

(Organización Internacional del Trabajo [OIT], 2020) Estas situaciones han 
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generado que los trabajadores del sector gubernamental vendan sus 

propiedades o se endeuden con las entidades financieras, asimismo, el poco 

o nulo apoyo de sus compañeros de trabajo y de las autoridades ocasionaron 

que se sientan desmotivados al momento de realizar sus funciones laborales 

de forma remota. (Puican, 2021) 

Sub Regional Jaén - 2021? 

Este trabajo se justifica en el valor social, porque a través de alcanzar 

un buen clima organizacional permite mejorar la satisfacción laboral de los 

trabajadores, trayendo como resultado un mejor servicio hacia los ciudadanos. 

En el valor práctico, esta investigación se afianza en cada una de sus 

variables, dimensiones e indicadores, porque a través de la formulación de 

preguntas a los individuos que participan en la muestra de este trabajo se 

podrá conocer su percepción sobre ambas variables. 

Asimismo, se formuló como objetivo general: Determinar la relación del 

clima organizacional con la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Con respecto al aspecto institucional de la Gerencia Sub Regional 

Jaén, los factores que pueden influir en la satisfacción laboral, es el 

inadecuado clima laboral que existe entre trabajadores contratados con el 

personal nombrado, asimismo, los nuevos al no contar con una inducción 

laboral y orientación por parte de las autoridades no se adecua rápidamente 

a la institución, del mismo modo, las pocas posibilidades de crecimiento 

personal y profesional dentro de la entidad han generado que trabajadores 

eficientes y responsables decidan renunciar a su cargo. Son estos motivos por 

los cuales se ha tomado la decisión de estudiar el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de todos los trabajadores de esta entidad gubernamental. 

Se decidió formular como problema: ¿Cuál es la relación entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Gerencia 

En el caso del valor teórico, este estudio se justifica en todos los aportes 

conceptuales de ambas variables de estudio de reconocidos profesionales y 

científicos que han puesto su conocimiento en diversas publicaciones en 

revistas indexadas, de libros y páginas web. 

En cambio, el valor metodológico, se justifica porque los resultados 

obtenidos servirán como trabajo previo para futuros estudiantes que decidan 

investigar una o ambas variables.  
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Gerencia Sub Regional Jaén – 2021. Extrayendo tres objetivos específicos: 

OE1. Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la 

Gerencia Sub Regional Jaén – 2021. OE2. Identificar el nivel de satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén – 2021. OE3. 

Establecer la relación de las dimensiones del clima organizacional con la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén – 

2021. 

 

 

 

 

Cómo hipótesis se consideró: Hi: El clima organizacional se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Gerencia Sub Regional Jaén – 2021. Ho: El clima organizacional no se 

relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de 

la Gerencia Sub Regional Jaén – 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Con respecto a los antecedentes internacionales, se consideraron diversos 

Del mismo modo, Boy et al., (2021), decidieron utilizar un trabajo 

cuantitativo, con análisis de regresión múltiple, aplicando el cuestionario a 128 

personas, obteniendo que el efecto entre ambas variables es positivo y 

significativo, demostrando que, al mantener altos niveles de aceptación de las 

variables de investigación, entonces el rendimiento de cada integrante 

aumenta, favoreciendo a los usuarios de esta localidad. En cambio, Don et al., 

(2021), manipularon un método mixto, aplicando la encuesta a 220 profesores 

y la entrevista a 20 de ellos, demostrando que los docentes alcanzan la 

satisfacción cuando están de acuerdo con la administración, demostrando que 

a través de un entorno organizativo con un buen liderazgo fomentará y 

potenciará la satisfacción laboral de cada uno de los integrantes. 

aportes que fueron publicados en las plataformas académicas de diferentes 

revistas y universidades, los cuales, se proceden a detallar en los siguientes 

apartados: 

Se consideró el trabajo de Kuswati & Hartati (2021), bajo un estudio cuantitativo, 

descriptivo, decidieron aplicar el cuestionario a 85 empleados, determinando que 

mantener un clima organizacional propicio permite aumentar la satisfacción de 

los trabajadores, por ello, es de vital importancia que la organización prepare 

normas de convivencia acorde a los acontecimientos laborales, que sean justos 

y sin discriminación. Asimismo, Nyoman et al., (2021), manipularon un enfoque 

cuantitativo, explicativo, correlacional, aplicando la encuesta a 40 funcionarios 

de Denpasar, encontrando que entre ambas variables existe un alto grado de 

relación, demostrando que, si existe eficiencia en ambas, aumenta el 

rendimiento de manera significativa de los empleados.  

Además, se tiene el aporte de Ravina et al., (2021), a través de un 

estudio empírico descriptivo, cuantitativo y correlacional, aplicaron la encuesta 

a 190 personas. A través de las ecuaciones estructurales se evidenció que 

entre ambas variables existe un alto grado de relación, demostrando que si 

una falla, impactará negativamente en la otra. Pero Soetjipto et al., (2021), 

utilizaron un método cuantitativo, descriptivo, correlacional, aplicando el 

cuestionario a 96 empleados, demostrando que existen efectos significativos 
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entre ambas variables. En cambio, en Arabia Saudita, Bin & Jasimuddin 

(2018), bajo un estudio cualitativo, con revisión literaria, determinaron que 

entre ambas variables existen efectos moderadores, esto demuestra que si 

una falla la otra se verá afectada de forma considerable. 

Con respecto a los antecedentes del ámbito nacional, se tomaron en 

cuenta artículos científicos e informes de investigación que aportaron 

conocimientos sobre las variables que se están estudiando, los cuales se 

detallan a continuación: 

El aporte de Barrera (2021), bajo un estudio básico, correlacional y no 

experimental, aplicaron la encuesta a 60 colaboradores, concluyendo que 

entre ambas variables existe una relación positiva alta (Rho Spearman 0.874). 

Asimismo, Huamani & Paucar (2021), a través de un enfoque cuantitativo, no 

experimental y correlacional, aplicaron el cuestionario a 83 trabajadores, 

concluyendo en sus resultados que entre las variables existe un alto grado de 

relación (Rho de Spearman 0.758). 

Pero Cahuana & Pozo (2021), bajo un estudio aplicado, cuantitativo, 

descriptivo correlacional, se aplicó el cuestionario a 43 efectivos, resolviendo 

que el grado de relación entre las variables es positiva moderada porque 

obtuvo un Rho de Spearman de 0.647. Del mismo modo Rímac (2021), bajo 

una metodología descriptiva, correlacional, se aplicó la encuesta a 44 

profesores, encontrando que entre las variables existe una asociación alta. 

En cambio, Calle (2020), Utilizó un estudio empírico, cuantitativo, 

descriptivo, correlacional, identificando 20 investigaciones, demostrando que 

entre ambas variables de estudio existe una relación directa. Del mismo modo 

Bazalar & Choquehuanca (2020), manipularon un método cuantitativo, 

descriptivo y correlacional, aplicando el cuestionario a 101 trabajadores, 

demostrando que entre las dos variables existe una relación significativa. 

A criterio de Simbron & Sanabria (2020), manipularon un diseño 

descriptivo correlacional, aplicaron la encuesta a 35 docentes, demostrando 

que en todas las variables se evidencia que poseen una relación 

estadísticamente significativa con la satisfacción laboral. Pero Sánchez & 

Núñez (2020), a través de un diseño descriptivo transversal y correlacional, 
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aplicaron la encuesta a 155 trabajadores, demostrando que la relación 

existente entre las variables es altamente significativa. 

Ahora se proceden a conceptualizar cada una de las variables y sus 

dimensiones, considerando los aportes de reconocidos autores, los cuales se 

proceden a detallar en los siguientes apartados. Con respecto a la variable 

clima organizacional, es el grupo de cualidades que posee un determinado 

ambiente de trabajo, los cuales, son percibidos o experimentados por los 

sujetos que conforman la organización. (Botello et al., 2021) Asimismo, es el 

conjunto de propiedades medibles del medioambiente laboral, percibidas de 

manera directa e indirectamente por los individuos que trabajan en la entidad, 

motivando a tener un mejor comportamiento en todas las actividades que 

estos llevan a cabo. (Powell et al., 2021) 

Permitir al trabajador autorrealizarse de forma profesional y en el 

aspecto laboral, genera que se sienta satisfecho, comprometido e identificado 

con lograr los objetivos planificados por la institución, es por ello, que las 

autoridades deben mantener una política que impulse la autorrealización de 

cada uno de sus empleados. (Tabolova et al., 2021) 

Las dimensiones que conforman el clima organizacional son tres: 

Autorrealización, la dirección del área y las relaciones interpersonales. Con 

respecto a la autorrealización, se refiere a las diferentes oportunidades de 

progreso que entrega la entidad a cada una de las personas que la conforman. 

(Niebles et al., 2019) Para ello debe contar con un programa educativo que 

permita a sus empleados mantener un aprendizaje activo sobre los procesos 

y atenciones que se llevan a cabo en beneficio de la entidad y del empleado, 

permitiendo que este logre su desarrollo personal, debiendo los gerentes y 

administradores reconocer cada logro que alcancen sus empleados en 

beneficio de la institución. (Luna et al., 2019) 

Con respecto a la dirección del área, indica que las autoridades y de 

aquellos que toman la decisión, tienen la responsabilidad de brindar las 

herramientas e información necesaria con respecto a las normas de la 

entidad, ya que, mediante ello se podrá aumentar el conocimiento de los 

empleados acerca de sus funciones laborales. (Niebles et al., 2019) 
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Las dimensiones consideradas en la variable satisfacción laboral, 

fueron tres: Satisfacción con la remuneración, satisfacción con el ambiente 

físico del trabajo y la satisfacción por el trabajo en general. Con respecto a la 

Asimismo, se necesita que los jefes o gerentes de cada departamento 

cumplan de forma eficiente delegar funciones que permitan solucionar los 

problemas que enfrenta la organización, debiendo tomar en cuenta los aportes 

de sus empleados en la toma de decisiones, siempre y cuando estos aportes 

no vallan en contra de algún colaborador o de la misma entidad. (Quintero & 

Sánchez, 2019) 

Con respecto a las relaciones interpersonales, se refiere a que el 

gerente debe priorizar, que en cada departamento exista buenas relaciones 

entre los trabajadores, porque, esto permite un alto grado de cooperación y 

ayuda mutua entre colegas de trabajo, siendo de vital importancia que los jefes 

y gerentes posean un nivel eficiente de comunicación con cada uno de sus 

empleados. (Niebles et al. 2019) 

A través de las relaciones interpersonales los empleados obtienen 

oportunidades para acceder a diferentes perspectivas de cada uno de sus 

compañeros y con ello cruzar ideas que permiten obtener soluciones creativas 

a diferentes situaciones negativas que se presentan en las actividades 

cotidianas en la entidad. (Bala et al., 2021) Asimismo, el gerente debe 

promover el respeto y honestidad en cada uno de sus empleados, dejando de 

lado los problemas personales que este tenga con algún trabajador, porque si 

estos problemas personales son difundidos hacia sus compañeros de trabajo, 

lo único que ocasiona es que los intereses de la institución se van mermados. 

(Ozer & Zhang, 2021) 

Con respecto a la satisfacción laboral, Pedraza (2020), manifiesta que 

es una estructura multidimensional que puede lograr diferentes aspectos de 

satisfacción, involucrando factores como tiempo, salarios, métodos de trabajo, 

oportunidades de ascenso, beneficios, tareas realizadas y relaciones con 

otros trabajadores y organizaciones. Asimismo, se dice que es la actitud o 

grupo de actitudes de una persona hacia su trabajo en su conjunto o hacia 

aspectos específicos del trabajo. (Gómez, 2013) 



8 

satisfacción con la remuneración se refiere que este punto se cumple cuando 

el salario que percibe el trabajador le permite cubrir sus necesidades, cuando 

las condiciones laborales le permiten al empleado realizar la negociación 

sobre todos los aspectos laborales con los jefes o gerentes dentro de la 

institución. (Noboa et al., 2019) 

En este punto se hace referencia sobre que el trabajador debe ganar 

de acuerdo a la eficiencia y eficacia que este demuestre en cada una de sus 

funciones en ejecución, debiendo dejar de lado las autoridades la amistad, los 

favores políticos o por familia, porque esta medida permite obtener que los 

trabajadores se sientan motivados en demostrar su capacidad profesional en 

cada una de sus actividades realizadas, favoreciendo a la entidad en alcanzar 

sus objetivos estratégicos institucionales. (Rivera et al., 2021) Estas medidas 

se deben realizar tomando en cuenta las normas laborales vigentes, debiendo 

siempre mantener condiciones laborales adecuadas para los integrantes de 

la organización, con un salario que permita a los trabajadores cubrir sus 

necesidades básicas. (Aires & Palucci, 2021) 

Con respecto a la satisfacción con el ambiente físico del trabajo, se 

refiere a que los espacios donde los empleados se desenvuelven cuentan con 

una ventilación adecuada, que permita mantener controlado los excesos 

climatológicos. (Meriño et al., 2019) Asimismo, se dice que se alcanza la 

satisfacción con el ambiente físico del trabajo cuando el entorno físico de las 

oficinas cuenta con la limpieza e higiene adecuada, ya que, esto permite 

mantener a los empleados concentrados en el desarrollo de sus funciones. 

(Carr & Namkung, 2021) Del mismo modo, para que los empleados puedan 

ejecutar sus trabajos con eficiencia la entidad debe proveer con recursos 

tecnológicos acordes a las funciones laborales que cada empleado posee. 

(Noboa et al., 2019) 

Cada trabajador, sea este contratado o nombrado debe recibir el mismo 

trato y respeto, debiendo las oficinas contar con la ventilación adecuada que 

le permita a este empleado contar con un espacio físico de acuerdo a las 

normas de seguridad laboral, debiendo el jefe de recursos humanos verificar 

que esto se cumpla fehacientemente. (Sos & Erlangga, 2021) Asimismo, los 



9 

empleados deben contar con herramientas tecnológicas de acuerdo a sus 

funciones en el área que tienen bajo su cargo, porque esto facilita el 

cumplimiento de sus funciones laborales. (Basalamah & As´ad, 2021) 

Con respecto a la satisfacción por el trabajo en general, se refiere a que 

el gerente y jefes de grupo deben dar el reconocimiento a los empleados por 

cada logro que alcancen en el desarrollo de su trabajo, debiendo otorgar 

autonomía en los cargos y sobre todo brindar apoyo administrativo en todo 

momento, ya que, esto permite a la entidad alcanzar los objetivos trazados. 

(Noboa et al., 2019) 
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III. METODOLOGÍA 

determinara a través de metodologías, protocolos y tecnologías las 

necesidades reconocidas y específicas. (CONCYTEC, 2018) Asimismo, es 

correlacional, porque se va a medir la relación que existe entre ambas 

variables de estudio. (Hernández & Mendoza, 2018) 

Con respecto al diseño, se consideró al no experimental, transaccional, 

porque se estableció en un determinado tiempo y lugar, evaluando los 

subgrupos de estudio a través de la elección de información a través de la 

observación (Sánchez & Reyes, 2017). Esquema: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dónde:  

M: Muestra 

O1: Clima organizacional 

r: Relación 

O2: Satisfacción laboral 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima organizacional 

Definición conceptual: Es el grupo de cualidades que posee un 

determinado ambiente de trabajo, los cuales, son percibidos o 

M 

O1 

O 2 

r 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Se empleó una investigación aplicada, porque este tipo de trabajo 
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experimentados por los sujetos que conforman la organización. (Botello et al., 

2021) 

Definición operacional: Esta variable fue evaluada por las dimensiones: 

Autorrealización, la dirección del área y las relaciones interpersonales. 

Indicadores: Se tomaron en cuenta todos los indicadores del trabajo de 

diferentes investigaciones consultadas. 

Escala: Ordinal 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Es una actitud o conjunto de actitudes 

desarrolladas por la persona hacia su trabajo en general o hacia facetas 

específicas del mismo. (Gómez, 2013) 

Definición operacional: Esta variable fue evaluada por las dimensiones: 

Satisfacción con la remuneración, satisfacción con el ambiente físico del 

trabajo y la satisfacción por el trabajo en general. 

Indicadores: Se tomaron en cuenta todos los indicadores del trabajo de 

Atencio y Espinoza (2018). 

Escala: Ordinal 

3.3. Población, muestra y unidad de análisis 

Población: Para este caso se consideraron a los 49 trabajadores de la 

Gerencia Sub Regional Jaén. 

Criterios de inclusión 

• Trabajadores que voluntariamente deseen participar en la 

encuesta. 

• Trabajadores de todas las oficinas administrativas en actividad. 

Criterios de exclusión 

• Los trabajadores que se encuentran de vacaciones o con alguna 

licencia laboral. 

• Trabajadores que no deseen participar de la encuesta. 
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Muestra: Por poseer una población pequeña, se consideró a los 49 

trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén 

Unidad de análisis: Las instalaciones de la Gerencia Sub Regional 

Jaén. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada fue la encuesta, porque es una herramienta que 

permitió recolectar datos de los sujetos que participan de esta investigación. 

Con respecto a los instrumentos, se consideró al cuestionario que fue 

adaptado de informes de tesis publicados en el repositorio de la UCV, 

compuesto por 10 ítems en cada variable de estudio, los cuales han sido 

validados por tres expertos con grado de doctor y maestría, dando la siguiente 

calificación: 

Tabla 1  

Validación de expertos 

Validación de expertos 

Nombre del 
experto 

Grado Promedio de 
valoración 

Aplicable / 
No aplicable 

Andrés 
Francisco 
Altamirano 

Arana 

Doctor en gestión 
pública y 

gobernabilidad 
49 Aplicable 

Walter Gastón 
Solano Villareal 

Magister en 
administración 
estratégica de 

empresas 

48 

Aplicable 

Roberto 
Villanueva 
Yarleque 

Magister en 
gestión pública 

49 

Aplicable 

    

Fuente: Validaciones de expertos firmados por los profesionales. 

3.5. Procedimientos 

Se inició con revisión bibliográfica en las plataformas de revistas 

indexadas a Scopus, Latindex y Scielo, con el propósito de obtener 

información de ambas variables de estudio, posteriormente se inició a relatar 

la situación problemática y todos los aspectos que solicita la guía de 
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elaboración de trabajos de investigación de la UCV. Asimismo, se adaptaron 

los cuestionarios, procediendo a ser validados por tres expertos, 

seguidamente se presentó a la entidad la solicitud de autorización para 

proceder a aplicar las encuestas. Después de obtener las respuestas, se 

procedió a asignar los datos a una hoja de Excel, siendo trasladados al SPSS 

vr.26, obteniendo las tablas descriptivas e inferenciales, que permitieron llegar 

a las conclusiones y recomendaciones de este trabajo. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se manipuló el análisis estadístico de tipo descriptivo, a través del 

programa estadístico SPSS vr. 26.  

De igual manera, mediante el programa Excel se presentaron las 

respectivas tablas de frecuencias de las variables y de cada una de sus 

dimensiones, siguiendo el orden establecido en los objetivos de la 

investigación.  

Asimismo, se utilizó el análisis inferencial, obteniendo la prueba de 

normalidad, decidiendo utilizar el Shapiro Will porque la muestra que conforma 

este trabajo es menor a 50 sujetos. 

Asimismo, se procedió a contrastar de hipótesis, por haber alcanzado 

una significancia menor a 0.05, el investigador acepto la hipótesis alterna, 

rechazando la hipótesis nula de este trabajo 

fueron recogidos de estudios publicados en diferentes plataformas educativas, 

tomando en cuenta las normas APA séptima edición.  

Asimismo, se cumplió con guardar los datos de los trabajadores y de la 

institución, siendo eliminados cuando este trabajo sea aprobado por la 

universidad.  

Del mismo modo, se cumplió con cada una de las indicaciones 

brindadas por el docente y lo que estipula la guía de elaboración de trabajos 

de investigación de la UCV.  

Los datos establecidos en los resultados fueron alcanzados a través de 

la aplicación de las encuestas, donde no se manipularon por ningún motivo, 

siendo cada uno de los datos reales, de acuerdo a cada una de las respuestas 

3.7. Aspectos éticos 

Se cumplió con citar todos los aportes plasmados en este trabajo que 
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brindadas por los trabajadores de la institución que figura como objeto de 

estudio. 
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IV. RESULTADOS 
 

4.1. Nivel de clima organizacional de los trabajadores de la Gerencia Sub 

Regional Jaén – 2021.  

 

Tabla 2 

 Nivel de clima organizacional de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional 

Jaén – 2021. 

Variable / 
Dimensiones 

Niveles f % 

Clima organizacional 

Bajo 16 32.7 

Moderado 10 20.4 

Alto 23 46.9 

Autorrealización 

Bajo 18 36.7 

Moderado 17 34.7 

Alto 14 28.6 

Dirección del área 

Bajo 16 32.7 

Moderado 4 8.2 

Alto 29 59.2 

Relaciones 
interpersonales 

Bajo 13 26.5 

Moderado 15 30.6 

Alto 21 42.9 
Fuente: Base de datos SPSS vr. 26, aplicación de encuesta. 

De acuerdo a la Tabla 2, se evidencia que el clima organizacional alcanzó un 

46.9% en el nivel alto, el 32.7% en el nivel bajo y un 20.4% en el nivel moderado. 

En cambio, las dimensiones con mejores resultados fueron la dirección del área 

con un 59.2% en el nivel alto y las relaciones interpersonales con un 42.9% en 

el nivel alto, la dimensión con mayores dificultades fue la autorrealización porque 

obtuvo un 36.7% en el nivel bajo. 
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4.2. Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub 

Regional Jaén – 2021.  

Tabla 3  

Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional 

Jaén – 2021 

Variable / 

Dimensiones Niveles f % 

Satisfacción laboral 

Bajo 17 34.7 

Moderado 20 40.8 

Alto 12 24.5 

Satisfacción con la 

remuneración 

Bajo 17 34.7 

Moderado 14 28.6 

Alto 18 36.7 

Satisfacción con el 

ambiente físico del 

trabajo 

Bajo 17 34.7 

Moderado 23 46.9 

Alto 9 18.4 

Satisfacción por el 

trabajo en general 

Bajo 16 32.7 

Moderado 18 36.7 

Alto 15 30.6 

 Fuente: Base de datos SPSS vr. 26, aplicación de encuesta. 

De acuerdo a la Tabla 3, se observa que la satisfacción laboral obtuvo un 40.8% 

en el nivel moderado, un 34.7% en el nivel bajo y un 24.5% en el nivel alto. 

Asimismo, se evidencia que las tres dimensiones alcanzaron resultados 

desalentadores porque todas superan el 50% en los niveles bajo y regular. 
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4.3. Relación de las dimensiones del clima organizacional con la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional 

Jaén – 2021. 

 

 Tabla 4  

Relación de las dimensiones del clima organizacional con la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén – 2021. 

 Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Autorrealización 

Coeficiente de 

correlación 

,897** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 49 

Dirección del área 

Coeficiente de 

correlación 

,796** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 49 

Relaciones 

interpersonales 

Coeficiente de 

correlación 

,786** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 49 

Fuente: Base de datos SPSS vr. 26, aplicación de encuesta. 

 

De acuerdo a la Tabla 4, se observa que las tres dimensiones mantienen una 

relación positiva alta con la satisfacción laboral, porque la autorrealización logró 

un Rho de Spearman de 0.897, la dirección del área un 0.796 y las relaciones 

interpersonales alcanzó un 0.786, demostrando de esta forma que, mientras se 

tome en cuenta y se considere cumplir fehacientemente con estas dimensiones 

entonces mejoraremos la satisfacción laboral de cada uno de los empleados. 
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4.4. Determinar la relación del clima organizacional con la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén – 2021 

Tabla 5  

Relación del clima organizacional con la satisfacción laboral de los trabajadores 

de la Gerencia Sub Regional Jaén – 2021 

 Clima 

organizacio

nal 

Satisfacció

n laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,879** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Satisfacción laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,879** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 

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

Fuente: Base de datos SPSS vr. 26, aplicación de encuesta. 

Los datos establecidos en la Tabla 5, se demuestra que el Rho de Spearman 

alcanzado por ambas variables es de 0.879, demostrando que el clima 

organizacional mantiene una relación positiva alta con la satisfacción laboral. 
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V. DISCUSIÓN 
 

Con respecto al objetivo 1, identificar el nivel de clima organizacional 

de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén – 2021. Se tomó en 

cuenta el aporte de Botello et al., (2021), donde menciona que es el grupo de 

cualidades que posee un determinado ambiente de trabajo, los cuales, son 

percibidos o experimentados por los sujetos que conforman la organización.  

Asimismo, se consideraron las tres dimensiones propuestas por 

Niebles et al., (2019), que es la autorrealización, la dirección del área y las 

relaciones interpersonales.  

Con respecto a la autorrealización, se refiere a las diferentes 

oportunidades de progreso que entrega la entidad a cada una de las personas 

que la conforman.  

Con respecto a la dirección del área, indica que las autoridades y de 

aquellos que toman la decisión, tienen la responsabilidad de brindar las 

herramientas e información necesaria con respecto a las normas de la 

entidad, ya que, mediante ello se podrá aumentar el conocimiento de los 

empleados acerca de sus funciones laborales.  

Con respecto a las relaciones interpersonales, se refiere a que el 

gerente debe priorizar, que en cada departamento exista buenas relaciones 

entre los trabajadores, ya que, esto permite un alto grado de cooperación y 

ayuda mutua entre colegas de trabajo, siendo de vital importancia que los jefes 

y gerentes posean un nivel eficiente de comunicación con cada uno de sus 

empleados.  

Los resultados alcanzados evidenciaron que el clima organizacional 

alcanzó un 46.9% en el nivel alto, el 32.7% en el nivel bajo y un 20.4% en el 

nivel moderado. En cambio, las dimensiones con mejores resultados fueron 

la dirección del área con un 59.2% en el nivel alto y las relaciones 

interpersonales con un 42.9% en el nivel alto, la dimensión con mayores 

dificultades fue la autorrealización porque obtuvo un 36.7% en el nivel bajo. 

Estos datos son respaldados por el estudio de Kuswati y Hartati (2021). 

Resolvieron que mantener un clima organizacional propicio permite aumentar 
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la satisfacción de los trabajadores, por ello, es de vital importancia que la 

organización prepare normas de convivencia acorde a los acontecimientos 

laborales, que sean justos y sin discriminación. 

En cambio, en el objetivo 2, identificar el nivel de satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Gerencia Sub Regional Jaén – 2021. Se utilizó el 

aporte de Pedraza (2020), donde manifiesta que es una estructura 

multidimensional que puede lograr diferentes aspectos de satisfacción, 

involucrando factores como tiempo, salarios, métodos de trabajo, 

oportunidades de ascenso, beneficios, tareas realizadas y relaciones con 

otros trabajadores y organizaciones.   

Las dimensiones consideradas fueron tres propuestas por Noboa et al., 

(2019), la satisfacción con la remuneración, satisfacción con el ambiente físico 

del trabajo y la satisfacción por el trabajo en general.  

Con respecto a la satisfacción con la remuneración se refiere que este 

punto se cumple cuando el salario que percibe el trabajador le permite cubrir 

sus necesidades, cuando las condiciones laborales le permiten al empleado 

realizar la negociación sobre todos los aspectos laborales con los jefes o 

gerentes dentro de la institución.  

Con respecto a la satisfacción con el ambiente físico del trabajo, se 

refiere a que los espacios donde los empleados se desenvuelven cuentan con 

una ventilación adecuada, que permita mantener controlado los excesos 

climatológicos.  

Asimismo, se dice que se alcanza la satisfacción con el ambiente físico 

del trabajo cuando el entorno físico de las oficinas cuenta con la limpieza e 

higiene adecuada, ya que, esto permite mantener a los empleados 

concentrados en el desarrollo de sus funciones.  

Con respecto a la satisfacción por el trabajo en general, se refiere a 

que el gerente y jefes de grupo deben dar el reconocimiento a los empleados 

por cada logro que alcancen en el desarrollo de su trabajo, debiendo otorgar 

autonomía en los cargos y sobre todo brindar apoyo administrativo en todo 

momento, ya que, esto permite a la entidad alcanzar los objetivos trazados.  
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Los resultados identificados fueron que la satisfacción laboral obtuvo 

un 40.8% en el nivel moderado, un 34.7% en el nivel bajo y un 24.5% en el 

nivel alto. Asimismo, se evidencia que las tres dimensiones alcanzaron 

resultados desalentadores porque todas superan el 50% en los niveles bajo y 

regular.  

Estas derivaciones son respaldadas por Don et al., (2021). 

Demostraron que los docentes alcanzan la satisfacción cuando están de 

acuerdo con la administración, demostrando que a través de un entorno 

organizativo con un buen liderazgo fomentará y potenciará la satisfacción 

laboral de cada uno de los integrantes. 

Con respecto al objetivo 3, establecer la relación de las dimensiones 

del clima organizacional con la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Gerencia Sub Regional Jaén – 2021.  

Se alcanzó que las tres dimensiones mantienen una relación positiva 

alta con la satisfacción laboral, porque la autorrealización logró un Rho de 

Spearman de 0.897, la dirección del área un 0.796 y las relaciones 

interpersonales alcanzó un 0.786, demostrando de esta forma que, mientras 

se tome en cuenta y se considere cumplir fehacientemente con estas 

dimensiones entonces mejoraremos la satisfacción laboral de cada uno de los 

empleados.  

Estos datos son amparados por la investigación de Nyoman et al., 

(2021). Determinaron que entre ambas variables existe un alto grado de 

relación, demostrando que, si existe eficiencia en ambas, aumenta el 

rendimiento de manera significativa de los empleados.  

Por Boy et al., (2021). Determinaron que el efecto entre ambas 

variables es positivo y significativo, demostrando que, al mantener altos 

niveles de aceptación de las variables de investigación, entonces el 

rendimiento de cada integrante aumenta, favoreciendo a los usuarios de esta 

localidad. Por Ravina et al., (2021). Encontraron que a través de las 

ecuaciones estructurales se evidenció que entre ambas variables existe un 

alto grado de relación, demostrando que si una falla, impactará negativamente 

en la otra. 
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Con respecto al objetivo general, se demostró que el Rho de Spearman 

alcanzado por ambas variables es de 0.879, demostrando que el clima 

organizacional mantiene una relación positiva alta con la satisfacción laboral. 

Estos datos son respaldados por el estudio de Barrera (2021). Evidenció que 

entre ambas variables existe una relación positiva alta (Rho Spearman 0.874).  

Por Soetjipto et al., (2021). Resolvieron que existen efectos 

significativos entre ambas variables. Por Huamani y Paucar (2021). 

Demostraron que entre las variables existe un alto grado de relación (Rho de 

Spearman 0.758). Por Bin y Jasimuddin (2018), determinaron que entre 

ambas variables existen efectos moderadores, esto demuestra que si una falla 

la otra se verá afectada de forma considerable.  

Por Cahuana y Pozo (2021). Resolvieron que el grado de relación entre 

las variables es positiva moderada porque obtuvo un Rho de Spearman de 

0.647. Por Bazalar y Choquehuanca (2020). Determinaron que entre las dos 

variables existe una relación significativa. Por Simbron y Sanabria (2020). 

Resolvieron que en todas las variables se evidencia que poseen una relación 

estadísticamente significativa con la satisfacción laboral. 

De los datos alcanzados, se puede apreciar que mantener un clima 

organizacional adecuado para cada uno de los empleados, permite a cada 

uno de ellos alcanzar la satisfacción laboral, beneficiando no solo a los 

empleados, sino a las mismas autoridades, porque esto genera un impacto de 

doble entrada, esto quiere decir, que al momento que los trabajadores 

ejecutan sus labores lo desarrollaran de forma mas permitente posible, 

pensando en el bienestar de los ciudadanos, de la gestión de las autoridades 

y priorizando el logro de los objetivos estratégicos institucionales.
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Se concluye que el clima organizacional alcanzó un 46.9% en el nivel 

alto, el 32.7% en el nivel bajo y un 20.4% en el nivel moderado. En 

cambio, las dimensiones con mejores resultados fueron la dirección 

del área con un 59.2% en el nivel alto y las relaciones interpersonales 

con un 42.9% en el nivel alto, la dimensión con mayores dificultades 

fue la autorrealización porque obtuvo un 36.7% en el nivel bajo. 

6.3. Se concluye que las tres dimensiones mantienen una relación positiva 

alta con la satisfacción laboral, porque la autorrealización logró un Rho 

de Spearman de 0.897, la dirección del área un 0.796 y las relaciones 

interpersonales alcanzó un 0.786, demostrando de esta forma que, 

mientras se tome en cuenta y se considere cumplir fehacientemente 

con estas dimensiones entonces mejoraremos la satisfacción laboral 

de cada uno de los empleados. 

6.4. Se concluye que el Rho de Spearman alcanzado por ambas variables 

es de 0.879, demostrando que el clima organizacional mantiene una 

relación positiva alta con la satisfacción laboral. Estos datos son 

respaldados por el estudio de Barrera (2021). Evidenció que entre 

ambas variables existe una relación positiva alta (Rho Spearman 

0.874). 

 

 

6.2. Se concluye que la satisfacción laboral obtuvo un 40.8% en el nivel 

moderado, un 34.7% en el nivel bajo y un 24.5% en el nivel alto. 

Asimismo, se evidencia que las tres dimensiones alcanzaron 

resultados desalentadores porque todas superan el 50% en los niveles 

bajo y regular. 



24 

VII. RECOMENDACIONES 
 

Se recomienda al gerente que a través de la oficina de recursos 

humanos incentiven las relaciones interpersonales, la autorrealización de 

cada uno de sus empleados, porque esto permite mejorar la dirección de cada 

área, porque al tener empleados comprometidos, permite a la entidad 

alcanzar los objetivos estratégicos planificados. 

Se recomienda a los jefes de área, jefes de departamento y al gerente, 

elaborar un plan de satisfacción laboral, pero para ello, se debe recoger las 

opiniones de todos los empleados, esta medida permite a la institución 

conseguir la satisfacción laboral de sus trabajadores y con ello el bienestar de 

los usuarios y el logro de las metas por parte de la entidad. 

Se recomienda al gerente primer la eficiencia en la autorrealización, la 

dirección del a4área y en las relaciones interpersonales porque esto permite 

mejorar sustancialmente la satisfacción laboral de todos los colaboradores de 

la institución.  

Se recomienda al Gobierno Regional elaborar un plan de incentivos 

laborales, que permita incentivar el clima organizacional en beneficio de cada 

uno de los integrantes de la entidad porque esto permite alcanzar un nivel muy 

alto en la satisfacción laboral de los empleados, impactando positivamente en 

la atención que se brindan a los usuarios.  
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ANEXOS 

Anexo A. Matriz de operacionalización de variables 

Fuente: Gomero (2019). Atencio y Espinoza (2018) 

 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de medición 

 

Clima 
organizacional 

Se refiere al clima 
organizacional como “el 
ambiente interno entre 
los miembros de la 
organización, y se relaciona 
íntimamente con el grado de 
motivación de sus 
integrantes “Chiavenato 
(2011). 

La variable clima 
organizacional fue evaluada 
por las dimensiones: 
Autorrealización, la dirección 
del área y las relaciones 
interpersonales. 
 
 
 

Autorrealización 

Oportunidades de progreso 

 
Ordinal 

 
 
 
 
 
 

Aprendizaje y desarrollo personal 

Reconocimiento de logros 

Dirección del área 

Conocimiento de funciones 

Solución de problemas 

Delegación de funciones 

Participación en la toma de decisiones 

Relaciones 
interpersonales 

Relaciones entre los trabajadores 

Cooperación y ayuda mutua. 

Comunicación entre los trabajadores 

Satisfacción 
laboral 

La satisfacción laboral como 
“el sentimiento positivo 
respecto del trabajo propio, 
que resulta de una 
evaluación de sus 
características” (Robbins y 
Judge, 2009) 

Esta variable satisfacción 
laboral fue evaluada por las 
dimensiones: Satisfacción 
con la remuneración, 
satisfacción con el ambiente 
físico del trabajo y la 
satisfacción por el trabajo en 
general. 
 

Satisfacción con la 
remuneración  

El salario. 

 
 

Ordinal 
 

Condiciones laborales. 

Negociación sobre aspectos laborales. 

Satisfacción con el 
ambiente físico del 
trabajo 

La ventilación. 

El entorno físico.  

La limpieza higiene y seguridad. 

Los recursos tecnológicos.  

Satisfacción por el 
trabajo en general 

El reconocimiento por el trabajo. 

La autonomía de trabajo. 

El apoyo administrativo.  



 
 

[Adaptado de Gomero (2019)] 

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuación: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

N.º Enunciado 
Escala 

1 2 3 4 5 

Autorrealización 

1. Las autoridades de la entidad le brindan 

oportunidades de progreso profesional. 

     

2. Las actividades en las que se desempeña 

permiten el aprendizaje y desarrollo personal. 

     

3. Los jefes de área expresan reconocimiento 

por los logros. 

     

Dirección del área 

4. El responsable del área, demuestra 

conocimiento de sus funciones. 

     

5. El responsable del área, soluciona los 

problemas que se presentan de manera 

eficaz. 

     

6. El responsable del área delega eficazmente 

funciones de responsabilidad.  

     

Anexo B. Instrumento de evaluación 

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA GERENCIA 

SUB REGIONAL JAÉN – 2021 

Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad 

de desarrollar una investigación académica, por lo que le solicitamos responder 

con toda sinceridad, Debe marcar cada ítem que se presenta con un ASPA (X), 

además solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas 

correctas o incorrectas, siendo la información confidencial. 



 
 

7. El responsable del área, toma decisiones con 

la participación del personal que labora en 

ella. 

     

Relaciones interpersonales 

8. Las autoridades y jefes de área incentivan a 

todos los empleados a mantener una relación 

laboral positiva. 

     

9. Es habitual la cooperación y ayuda mutua 

para sacar adelante las tareas. 

     

10. La comunicación entre los trabajadores es 

fluida y oportuna. 

     

 

 



 
 

[Adaptado de Atencio y Espinoza (2018)] 

Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad 

de desarrollar una investigación académica, por lo que le solicitamos responder 

con toda sinceridad, Debe marcar cada ítem que se presenta con un ASPA (X), 

además solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas 

correctas o incorrectas, siendo la información confidencial. 

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuación: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

N.º Enunciado 
Escala 

1 2 3 4 5 

Satisfacción con la remuneración 

1. El salario que recibe permite cubrir sus 

necesidades básicas y las de su familia 

     

2. Las condiciones laborales en que se 

desenvuelve son adecuadas. 

     

3. La negociación que se lleva a cabo en la 

institución sobre aspectos laborales se realiza 

de acuerdo a las normas legales y de acuerdo 

al reglamento interno. 

     

Satisfacción con el ambiente físico del trabajo 

4. Las oficinas de la entidad poseen ambientes 

con una ventilación adecuada que permita a 

usted ejecutar eficientemente su trabajo 

     

5. El entorno físico y el espacio que dispone en 

su lugar de trabajo esta referenciado según 

las normas de las entidades reguladoras 

laborales. 

     

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL DE LA GERENCIA 

SUB REGIONAL JAÉN – 2021 



 
 

6. Las autoridades de la entidad supervisan de 

forma constante la limpieza, higiene y 

salubridad del entorno donde usted desarrolla 

su trabajo . 

     

7. Los recursos tecnológicos con los que cuenta 

le permiten desarrollar satisfactoriamente las 

actividades asignadas. 

     

Satisfacción por el trabajo en general 

8. Las autoridades de la entidad reconocen su 

trabajo desarrollado 

     

9. Las autoridades de la entidad le brindan  

autonomía para realizar el trabajo bajo su 

propia metodología. 

     

10. Las autoridades de la entidad le brindan el 

apoyo administrativo de acuerdo a las 

exigencias de su cargo 

     

 

 

 



 
 

Anexo C. Solicitud y documento de autorización 

 



 
 

 

 



 
 

Anexo D. Figuras 

 

Figura 1 Nivel de clima organizacional de los trabajadores de la Gerencia Sub 

Regional Jaén – 2021. 
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Figura 2 Nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia Sub 

Regional Jaén – 2021 
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Evidencias fotográficas de la aplicación de las encuestas 

 

 

 



 
 

Anexo E. Validación de expertos 

 

Fuente: Universidad César Vallejo (2021).



 
 

 

Fuente: Universidad César Vallejo (2021).



 
 

 

Fuente: Universidad César Vallejo (2021).



 
 

 

Fuente: Universidad César Vallejo (2021).



 
 

 

Fuente: Universidad César Vallejo (2021).



 
 

 

Fuente: Universidad César Vallejo (2021).



 
 

Anexo H. Prueba de normalidad de datos 

Para verificar el grado de relación y contrastación de hipótesis, se utilizó el SPSS 

vr. 26. para ello, se manipuló una prueba de normalidad que permitió determinar 

la hipótesis que fue aceptada: aplicando a 49 trabajadores, utilizando el Shapiro-

Wilk 

Normalidad de variables 

H0: La variable clima organizacional no tiene una distribución normal. 

H1: La variable clima organizacional tiene una distribución normal. 

α = 0,05 

Para la variable 2 

H0: La variable satisfacción laboral no tiene una distribución normal. 

H1: La variable satisfacción laboral tiene una distribución normal. 

α = 0,05 

 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic

o 

gl Sig. Estadístic

o 

gl Sig. 

Clima organizacional ,302 49 ,000 ,742 49 ,000 

Satisfacción laboral ,225 49 ,000 ,804 49 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

De acuerdo a los datos establecidos en la Tabla, se evidencia que los resultados 

son estadísticamente muy significativos, porque ambas variables alcanzaron una 

Sig., menor a 0.05, permitiendo aceptar la hipótesis alterna, rechazando la 

hipótesis nula. 


