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RESUMEN  

El objetivo principal, Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-

2024, enfoque cuantitativo, método deductivo, tipo básica aplicativa, nivel correlacional 

y diseño no experimental, con una población de 148 trabajadores, muestra 107 

servidores públicos, mediante la técnica la encuesta, instrumento el cuestionario, alfa 

de Cronbach 0.920 Prueba de Kolmogorov-Smirnov de 0.05 el que no tiene una 

distribución normal por lo que se efectuó la correlación de Rho de Spearman con 

resultado de +0687 y p-valor de 0.000 el que es menor al alfa planteado de 0.05 el que 

indica que es significativo acorde a la estadística Tau-b de Kendall. Finalmente se 

concluye que estas estrategias prerrogativas juegan un rol importante en los gobiernos 

locales y regionales a la hora de tomar decisiones para manejar un buen clima 

organizacional para llegar a resultados eficientes mediante la satisfacción laboral de los 

servidores públicos.   

 

Palabras clave: Clima organizacional y satisfacción laboral  
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ABSTRACT  

The main objective, Establish the relationship that exists between the organizational 

climate and the job satisfaction of the workers of the Provincial Municipality of Chucuito 

Juli-2024, quantitative approach, deductive method, basic application type, correlational 

level and non-experimental design, with a population of 148 workers, sample 107 public 

servants, through the survey technique, instrument the questionnaire, Cronbach's alpha 

0.920 Kolmogorov-Smirnov test of 0.05 which does not have a normal distribution so 

Spearman's Rho correlation was carried out with the result of +0687 and p-value of 0.000 

which is less than the proposed alpha of 0.05 which indicates that it is significant 

according to Kendall's Tau-b statistic. Finally, it is concluded that these prerogative 

strategies play an important role in local and regional governments when making 

decisions to manage a good organizational climate to achieve efficient results through 

the job satisfaction of public servants. 

 

Keywords: Organizational climate and job satisfaction 
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INTRODUCCIÓN 

El presente estudio de investigación titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y 

SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD 

PROVINCIAL DE CHUCUITO JULI-2024” establecer la relación que existe entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli. En el contexto actual, diversas instituciones tanto 

públicas como privadas buscan desarrollar y mantener un buen clima laboral y 

comprender mejor los factores que influyen en la satisfacción de los empleados y 

su comportamiento dentro de la organización ha producido una gran cantidad de 

interés en investigar las percepciones de los empleados sobre el clima dentro de la 

organización.  Desde esta perspectiva, el clima organizacional como herramienta 

básica tiene una gran capacidad y claridad para explicar cuestiones y problemas 

organizacionales. Debido a que el clima organizacional tiene impacto sobre la 

motivación, el comportamiento, las actitudes y el potencial de los empleados, que, 

a su vez se prevé que influya en la productividad organizacional. 

Por lo que es muy importante realizar esta investigación en torno a la 

problemática de estas dos variables para las organizaciones y principalmente para 

la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli. que requiere estrategias eficientes de 

para el desarrollo de un buen clima laboral y así mismo alcanzar la satisfacción 

laboral de sus colaboradores de la entidad. 

La investigación presente está compuesta por seis capítulos, que se detallaran de 

la siguiente forma: 

El capítulo I contiene la descripción detallada de la realidad problemática la cual es 

respecto a la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli. 

Así mismo se verá el problema principal, se detallará también los problemas 

secundarios y los objetivos que se lograrán de la investigación. 
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En el capítulo II se mostrará el objetivo general de la investigación presente, así 

como los objetivos específicos.  

En el capítulo III se dará a conocer el marco teórico de referencia, también se verán 

las investigaciones que se tomará como antecedentes a esta investigación, se verá 

también el marco conceptual el mismo que es principal y de gran importancia en el 

entendimiento del contenido planteado. En este capítulo se verán también la 

contratación de las hipótesis que se plantearon. 

El capítulo IV de esta investigación está conformado por el planteamiento de la 

hipótesis general y por las hipótesis específicas, también el detalle de las variables 

y de la operacionalización de estas. 

En el capítulo V podremos ver la metodología que se ha utilizado en la investigación 

presente, este apartado muestra el enfoque a utilizar en la investigación, el método, 

el tipo, el nivel y el diseño de investigación, así como la determinación de la 

población y la muestra. Se detallará la técnica y el instrumento a utilizar en la 

recolección de datos.  

El contenido del capítulo VI contiene los resultados que se obtuvieron a partir de la 

recolección de datos y la interpretación de estos datos. En la última parte podremos 

ver las conclusiones y recomendaciones.  
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Exposición de la situación problemática 

En la actualidad las organizaciones han ido evolucionando los grandes 

cambios a obligado a estas adaptarse a los mercados cada vez más competitivos, 

las organizaciones ya no solo son una entidad con un cierto grupo de personas que 

sacan algo al mercado para vender sino que hoy en día una organización es una 

unidad donde los colaboradores cumplen diversas funciones con mayor eficiencia 

que los lleva a cumplir metas y objetivos en común, por lo que un clima laboral 

saludable es imprescindible para desempeñar sus actividad con mayor eficiencia 

que motive y alcanzar un cierto grado de satisfacción laboral. Litwin & Stringer (1968) 

Fueron los primeros autores en considerar la naturaleza del clima organizacional 

desde una perspectiva visual. Para ellos, el clima organizacional está conformado 

por una serie de características ambientales que rodea el lugar de trabajo que 

pueden ser medidas y percibidas de forma directa o indirectamente por los 

colaboradores que conviven y laboran en ese ambiente y por ende esto influye en 

su comportamiento y motivación al momento de desarrollar sus actividades. Por otra 

parte, Robbins & Judge (2009) mencionan que la satisfacción laboral es la actitud 

positiva hacia el trabajo, resultado de una evaluación de las características del 

mismo. Las personas que están satisfechas con su trabajo tienen emociones 

positivas, sin embargo, las personas que no se encuentran satisfechas con su 
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trabajo tienen emociones negativas que pueden perjudicar el buen desempeño 

laboral por lo que se resalta la importancia de esta variable. 

Las organizaciones alrededor del mundo han implementado nuevas 

estrategias para mantener la competitividad en sus empresas, donde la 

importancia de mantener un clima organizacional saludable es la clave para alcanzar 

la satisfacción de sus empleados, lo que en gran parte garantiza el éxito de las 

mismas, el hecho de tener en cuenta que si un trabajador está satisfecho con su 

trabajo y si este se siente reconocido es fundamental para las organizaciones ya que 

ayudará a la empresa para mejorar sus condiciones laborales y por otra parte ser 

más productiva. 

En cuanta a latino América las organizaciones en las últimas décadas han 

venido fortaleciendo y considerando la importancia del clima organizacional sin 

embargo aún no se tienen los resultados óptimos en cuanto al desempeño laboral 

de sus colaboradores sobre todo en entidades públicas de la región por lo que las  

organizaciones necesitan personas con más y mejores conocimientos, habilidades 

y actitudes, y así asegurar que se utilicen los recursos materiales, financieros y 

tecnológicos de manera eficiente y eficaz. 

En el Perú. Según una encuesta realizada por Trabajondo.com (2018), el 

76% de los trabajadores peruanos a nivel nacional no se sienten conformes con el 

trabajo que desempeñan, de los cuales el 22% dice que es porque no cuentan con 

un trabajo que les rete a desarrollar nuevas habilidades, el 20% menciona que es 

porque no cuentan con un clima organizacional adecuado, el 19% afirma que esto 

se debe a una falta de gestión por parte de los directivos, el 12% apunta a salarios 

que no van acorde a la actividad que realizan, el 10% dice que las organizaciones 

no reconocen los objetivos y logros alcanzados lo que provoca una desmotivación 

en lo trabajadores, el 10% cree que esto se debe a falta de innovación y 
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actualizaciones. El 7% dice que es porque no hay oportunidades de desarrollo y 

carrera. En este contexto se puede resaltar que es alcanzar la satisfacción laboral 

en una organización y mucho depende del clima laboral donde se desarrollan las 

diferentes actividades organizacionales para lo cual es necesario contar con un buen 

liderazgo que tenga la capacidad de gestión, motivación, reconocer los logros, 

establecer objetivos, capacidad estratega etc.  

Este contexto, motiva a realizar el presente estudio de investigación que, a 

primera instancia, Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito 

Juli. lo que nos permitirá proponer a la municipalidad realizar mejores estrategias 

para fortalecer el clima organizacional y potencializar la satisfacción laboral de sus 

colaboradores de la entidad. 

1.2. Formulación del problema  

1.2.1. Problema general 

• PG: ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito 

Juli-2024? 

1.2.2. Problemas específicos 

• PE1: ¿Qué relación existe entre la estructura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024? 

• PE2: ¿Qué relación existe entre la autonomía y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024? 

• PE3: ¿Qué relación existe entre las recompensas laborales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024? 
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• PE4: ¿Qué relación existe entre las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024? 

• PE5: ¿Qué relación existe entre la identidad organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024? 

1.3. Justificación de la investigación  

 

Justificación teórica: El presente trabajo de investigación se realizó con la 

finalidad de establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito 

Juli dado la importancia de estas variables para el cumplimiento metas y objetivos 

organizacionales y la competitividad de esta. Por otra parte, en la revisión 

bibliográfica de las variables de investigación se dará claridad a los conceptos de 

forma tal que nos permita proponer nuevas teorías y sugerencias sobre el tema de 

investigación. 

Justificación metodológica: Se mostrará resultados que permitió conocer la 

relación que existe entre las variables de estudio en la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli y servirá como referencia para otras investigaciones referentes al clima 

organizacional y la satisfacción laboral las cuales serán desarrolladas mediante el 

método de investigación científica. Por otra parte, el instrumento del proyecto de 

investigación desarrollado bajo el método científico que permitirá conocer la opinión 

de los colaboradores de la municipalidad lo cual permitirá determinar la relación de 

las variables de estudio.  

Justificación practica: Finalmente se busca reconocer la importancia de la 

investigación dentro del campo de la administración pública, lo cual beneficiará a la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli y contribuirá al mejoramiento de la gestión 
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del clima organizacional de la entidad y permitirá fortalecer y aumentar el nivel de 

satisfacción laboral de los trabajadores de esta entidad pública. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

• OG: Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 

2.2.  Objetivos específicos 

• OE1: Determinar la relación que existe entre la estructura organizacional 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Chucuito Juli-2024 

• OE2: Determinar la relación que existe entre la autonomía y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024 

• OE3: Determinar la relación que existe entre las recompensas laborales 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Chucuito Juli-2024 

• OE4: Determinar la relación que existe entre las relaciones 

interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024 
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• OE5: Determinar la relación que existe entre la identidad organizacional 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Chucuito Juli-2024 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1.  Antecedentes de investigación  

3.1.1.  A nivel internacional 

Trávez (2021) En su trabajo de investigación planteo como objetivo determinar 

la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en las IES del Ecuador. 

En cuanto a la metodología de desarrollo con enfoque cualitativo, investigación 

bibliográfica documental, no experimental y correlacional para la recolección de datos 

se utilizó las técnicas de la encuesta, aplicada a una muestra total de 70 colaboradores. 

Los resultados señalan que, existe correlación fuerte en las variables de estudio de 

acuerdo con el nivel de significancia igual al valor 0.00, en este sentido, se plantearon 

estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el incremento de la 

satisfacción laboral del personal. 

Gonzáles & Jiménez (2023) En su tesis de investigación  plantearon como 

objetivo determinar el nivel de influencia que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, para dicha investigación  se aplicó la metodología cuantitativa, 

correlacional y no experimental, la muestra está conformado por 90 trabajadores, se 

utilizó como instrumento el cuestionario con lo cual se obtuvo valiosa información, lo que 

dio como resultado de que existe una correlación significativa entre ambas variables de 

estudio, por lo que se puede afirmar que existe una influencia positiva entre clima 

organizacional y satisfacción laboral dentro de la empresa. 
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Valencia & Comina (2023) El autor en su tesis, planteo como objetivo, determinar 

el nivel de influencia que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 

Para lo cual se aplicó el método cuantitativo, correlacional y diseño no experimental, la 

muestra se conformó por 90 trabajadores, los resultados evidenciaron que ambas 

variables tienen una correlación positiva estadísticamente significativa, para concluir se 

puede afirmar que existe una influencia positiva entre clima organizacional y satisfacción 

laboral. 

Los autores en su tesis Morales & Fabara (2020), plantearon como objetivo, 

determinar la relación que existente entre el clima organización y satisfacción laboral en 

el cuerpo de Bomberos de Ecuador. Para lo cual se aplicó el método descriptivo y 

correlacional de tipo transversal, de diseño no experimental, la muestra se conformó por 

107 trabajadores, la recolección de información se dio mediante las técnicas de la 

encuesta y entrevistas. Los resultados demostraron un Coeficiente de Pearson (0,85; p-

valor < 0.05) y un nivel de significancia de (Sig. 0.000 < p-valor 0.05) por lo que se llegó 

a la conclusión que el clima organizacional se relaciona significativamente con la 

satisfacción laboral. 

El autor Ruiz (2019) en su tesis, planteo como objetivo, determinar la incidencia 

del clima organizacional en la satisfacción laboral en el Hospital Civil Santa Teresita de 

la ciudad de Santa Rosa. Aplicando la metodología con enfoque cuantitativo, de diseño 

no experimental, transversal y descriptivo-correlacional, la recopilación de información 

se dio mediante la técnica de la encuesta siendo el instrumento el cuestionario, la 

muestra se conformó por 145 trabajadores, los resultados demostraron una alta 

correlación del 0.70 lo que permitió concluir que existe una relación directa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral. 

3.1.2.  A nivel nacional 

Bustamante (2022) El autor realizo una investigación con el propósito de 

determinar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral del personal de 
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enfermería de un hospital de EsSalud-Chiclayo desde esta perspectiva el actor 

desarrollo su investigación mediante el método cuantitativo, de diseño no experimental 

y de alcance correlacional. Para la recolección de información se utilizó la técnica de la 

encuesta, aplicado a una muestra total de 51 colaboradores, los resultados demostraron 

que existe una relación positiva, moderada entre las variables de estudio con un valor 

correlacional de 0,760 y un valor de significancia p= 0.000 menor al 5%, lo que significa 

que existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 

Barrera (2022) El autor en su tesis de investigación planteo como objetivo 

general establecer la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral de los 

colaboradores del Instituto de educación superior tecnológico público de Tarma, Junín, 

para lo cual utilizo la metodología con enfoque cuantitativo de diseño no experimental, 

transversal, correlacional, la recolección de información se realizó mediante la técnica 

de la encuesta a una muestra de 60 colaboradores de la institución, los resultados 

demostraron que existe una relación significativa entre ambas variables, lo que lleva a 

la conclusión que a medida de que el clima organizacional sea saludable mayor será la 

satisfacción laboral de colaboradores de la institución. 

Barreto (2022) El autor en su tesis, planteo como objetivo, determinar la relación 

existente entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en 

una empresa comercializadora de equipos tecnológicos. Aplicando la metodología con 

enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de diseño no experimental, transversal y 

descriptivo-correlacional, la muestra se conformó por 32 trabajadores, los resultados 

demostraron un nivel de significancia de Sig.=0.000 (p<0.05) y un alto r= 0.744 lo que 

permitió concluir que el clima organizacional se relaciona directa y significativamente 

con la satisfacción laboral en la empresa. 

En su tesis, Valeriano (2024) planteo como objetivo determinar en qué medida 

el clima organizacional actúa como predictor de la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa Courier en Trujillo. Se uso método cuantitativo, de tipo 
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correlacional descriptivo, de diseño no experimental y transversal. Se aplico la técnica 

de la encuesta, para el recojo de información, la muestra se conformó por 60 

colaboradores. Los resultados del estudio revelan una constante de regresión de 0.960 

y un coeficiente de 0.706 por lo que se concluyó que el clima organizacional ejerce una 

influencia significativa en la satisfacción laboral de los colaboradores.  

En su tesis, Rojas (2024) planteo como objetivo determinar la relación que existe 

entre el clima organizacional y satisfacción laboral del personal de farmacia de un 

hospital de Lima. Se uso método con enfoque cuantitativo, de diseño no experimental; 

con alcance descriptivo, correlacional y de corte transversal. Para la recopilación de 

información se usó la técnica de la encuesta, la muestra se conformó por 40 

colaboradores. Los resultados evidenciaron una correlación y nivel de significancia de 

(Sig.= 0.000 y rs=0,976). Por lo que se llegó a la conclusión que existe relación 

significativa fuerte entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral. 

3.1.3 A nivel regional 

Alférez (2021) En su tesis de investigación estableció como objetivo, determinar 

el nivel de correlación existente entre clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los docentes en la Institución Educativa José María Arguedas Altamirano del Cusco, 

para lo cual se utilizó el método de investigación cuantitativo de tipo descriptivo-

correlacional, el diseño de estudio es no experimental - transversal, la recolección de 

datos se dio mediante la técnica de la encuesta aplicado a una muestra conformada por 

33 docentes de la institución. Finalmente, el autor concluye que existe una correlación 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral resaltando la 

importancia de estas variables de estudio para el logro de los objetivos de la institución. 

Mamani (2019) El autor de la tesis de investigación planteo como objetivo, 

determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de las 

instituciones educativas secundarias con jornada escolar completa de Puno. Para lo cual 
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aplico la metodología de investigación descriptivo correlacional, de diseño no 

experimental y de corte transversal, para la recolección de información se usó la técnica 

de la encuesta, a una muestra conformada por 70 docentes, los resultados demostraron 

de que existe una relación significativa entre las variables de estudio lo que llevo a 

conclusión de que mientras clima organizacional sea percibido por los docentes de 

manera positiva de igual forma este generará satisfacción laboral en los trabajadores 

En su tesis, Colquehuanca (2024) planteo como objetivo identificar la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de 

Salud Guadalupe. Se uso método cuantitativo, de tipo correlacional descriptivo, de 

diseño no experimental y transversal. La recolección de datos se dio mediante la técnica 

de la encuesta, la muestra se conformó por 46 colaboradores. Los resultados 

evidenciaron una correlación positiva fuerte entre las variables con una correlación Rho 

de Spearman de [0.9725; p = 0,000]. Por lo que se llegó a la conclusión que existe una 

relación fuerte entre clima organizacional y la satisfacción laboral. 

En su tesis, Churayra (2023) planteo como objetivo plantear en qué medida se 

vincula el clima organizacional con la satisfacción laboral en los Maestros de la I.E.S. 

Glorioso Nacional “San Carlos” de Puno. La tesis se desarrolló bajo el método 

cuantitativo, descriptico, de diseño no experimental, correlacional transversal. La 

recolección de datos se dio mediante la técnica de la encuesta, la muestra se conformó 

por 116 docentes. Los resultados demostraron una correlación de Spearman y RH de 

0,784 y un nivel de significancia (P = 0,000 < 0,005) por lo que se concluyó que existe 

un vínculo significativo entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en la 

institución. 

En su tesis, Paripancca (2024) planteo como objetivo determinar la relación que 

existe entre el clima organizacional y satisfacción laboral. La tesis se desarrolló bajo el 

método descriptivo correlacional, de diseño no experimental y enfoque cuantitativo. La 
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recolección de datos se dio mediante la técnica de la encuesta, siendo el instrumento el 

cuestionario, la muestra se conformó por 12 colaboradores. Los resultados evidenciaron 

una correlación de Pearson de 0,682 y un p-valor 0,021. Por lo que se concluyó se llegó 

a la conclusión que existe una relación significativa y positiva entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral. 

3.2.  Bases Teóricas 

3.2.1.  Clima organizacional 

Litwin & Stringer (1968) Fueron los primeros autores en considerar la naturaleza 

del clima organizacional desde una perspectiva visual. Para ellos, el clima 

organizacional está conformado por una serie de características ambientales que rodea 

el lugar de trabajo que pueden ser medidas y percibidas de forma directa o 

indirectamente por los colaboradores que conviven y laboran en ese ambiente y por 

ende esto influye en su comportamiento y motivación al momento de desarrollar sus 

actividades por lo que los autores resaltan la importancia de estas características para 

el desarrollo de la conducta de los individuos en la organización. 

Según Gran & Berbel (2007) señalaron: el clima organizacional es un filtro por el 

cual pasan los fenómenos objetivos de la empresa como estructura, liderazgo, toma de 

decisiones, de ahí la importancia del clima organizacional para el cumplimiento de metas 

y objetivos en la organización.  

Chiavenato (2011) El clima organizacional es una variada combinación de 

factores ambientales en la organización la cual es percibida por los miembros que 

conforman esta entidad y tienen una influencia significativa en su comportamiento de 

manera positiva o negativa dependiendo del estado en el que se encuentre. 

Hazem (2021) El clima organizacional es un conjunto de características de un 

ambiente de trabajo medible que las personas perciben en el ambiente de trabajo, la 

cual refleja la personalidad de la organización y se refiere a todas las condiciones 
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internas y externas que rodean al empleado durante su trabajo y como estas afectan su 

comportamiento y moldean sus actitudes hacia su trabajo como hacia la organización 

misma, de manera directa o indirecta influyendo a su motivación y comportamiento. 

Hassan et al. (2019) Clima organizacional un conjunto de percepciones 

compartidas entre los empleados, sobre diversos aspectos de la organización, ambiente 

y calidad permanente de todo el ambiente de trabajo, que representa la atmósfera 

predominante dentro de la organización donde mucho tiene que ver la estructura de 

gestión, como el liderazgo y gestión; reglas, estándares, políticas, procedimientos, 

objetivos, estrategia; recompensas e incentivos, motivación y comunicación son factores 

importantes para el desarrollo de un buen clima organizacional. 

Figura  1 

Clima organizacional 

Nota. Esta figura muestra las dimensiones para el desarrollo de un buen clima organizacional 

según Hassan et al. (2019) 

Características del clima organizacional 

Hazem (2021) A través del concepto e importancia del clima organizacional se 

pueden determinar las características y características de sus agencias:  

Estructura de gestión

Liderazgo 

Políticas 

Procedimientos

Objetivos 

Estrategias 

Recompesas e 
incentivos 

Fomalización

Caracteristicas del 
ambiente 

Equipamiento 

Tecnologia usada 

Percepción 

Motivación 

Sentimientos 

Actitudes 

Valores y creeencias 

Personalidad 

Compromiso y lealtad 

Identidad

Interactividad 

Comunicación 

Participación y 
cooperación

Confianza 

Roles y acuerdos

Conflictos 

Componentes para un adecuado clima organizacional  
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✓ Los trabajadores ven el clima organizacional según sus percepciones, no 

necesariamente como ya existe, es decir, el clima organizacional expresa las 

características de la organización tal como las perciben por sus trabajadores, y 

sus actitudes, comportamientos, nivel de desempeño y creatividad son reflejos 

del impacto de sus percepciones sobre esas características ambientales. 

✓ El clima organizacional se caracteriza por una calidad constante, por un grado 

de relativa estabilidad, sin embargo, está sujeta a cambios con el tiempo y esta 

característica se deriva del hecho de que la personalidad de la organización es 

un proceso adquirido, y está influenciado por muchas variables relacionadas. 

✓ El clima que se genera en una organización incide directamente en el 

comportamiento de los trabajadores. 

✓ El clima organizacional difiere del clima administrativo, que es un “término más 

restringido” que el término clima organizacional. 

✓ El clima organizacional es una idea de un tejido tan indivisible como la 

personalidad humana, y es una realización específica de variables objetivas. 

✓ El clima organizacional está determinado fundamentalmente por las 

características de los demás, su comportamiento, actitudes y expectativas. 

3.2.1.1.  Naturaleza del clima organizacional  

Bansal (2017) La naturaleza del clima organizacional será obvia a partir de los 

siguientes puntos: 

• Percepción General: El clima organizacional suele ser una manifestación de lo 

que la organización es. Es el resumen de la percepción que las personas tienen 

sobre la organización, es decir es la impresión que los empleados tienen del 

ambiente interno de la organización donde trabajan. 

• Concepto Abstracto e Intangible: El clima organizacional es un concepto 

cualitativo. Es muy difícil explicar los mecanismos del clima organizacional en 

unidades mensurables o cuantificables. 
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• Identidad única y distintiva: el clima organizacional proporciona una 

singularidad distintiva a la organización. Aclara en qué se diferencia una 

organización de otras organizaciones. 

• Calidad duradera: el clima organizacional se acumula durante un período de 

tiempo. Se especifica una calidad comparativamente continua del ambiente 

interior que es compartido por los miembros de la organización. 

• Concepto multidimensional: El clima organizacional es una noción 

multidimensional numerosos aspectos del clima organizacional son la autonomía 

distinta, el grado de conflictos y cooperación, estructura de autoridad, estilo de 

liderazgo, patrón de comunicación, etc. 

3.2.1.2.  Buen y mal clima organizacional  

Bansal (2017) Es valioso comprender y medir el clima porque existen beneficios 

organizacionales y humanos de un “buen” clima y las desventajas dominantes del “mal” 

clima. 
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Figura  2 

Diferencia entre un buen y mal clima organizacional 

Nota. Esta figura muestra las diferencias entre un buen y mal clima organizacional según Bansal 

(2017) 

3.2.2.  Estructura organizacional  

Gates & Leon (2019) La estructura organizacional es un conjunto de sistemas 

para realizar y conectar las actividades que ocurren dentro de una organización de 

trabajo. Las personas que la conforman dependen de las estructuras para saber qué 

trabajo deben realizar, cómo funciona su trabajo apoya o depende de otros empleados, 

cuáles son sus rolles y cómo estas actividades laborales ayudan a cumplir el propósito 

de la organización. 

Bansal (2017) Toda organización cuenta con una serie de políticas burocráticas 

que les permite tener un mejor control para encontrar eficiencias cuando dividen las 

tareas del trabajo, permiten que las personas se especialicen y crean una estructura 

organizacional  coordinando sus esfuerzos diferenciados, generalmente dentro de una 

jerarquía de responsabilidad, que sirven como base para determinar una estructura 

apropiada conformada por la especialización, mando y control, ámbito de control, 

centralización y formalización. 

Buen clima organizacional 

•Satisfacción laboral 

•Confianza en la gestión 

•Compromiso afectivo

•Rendimiento 

•Innovacion 

•Logro de objetivos

Mal clima organizacional

•Estrés

•Enfermedades

•Mal desempeño

•Tasa de errores

•Desperdicio

•Accidentes 
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3.2.2.1.  Tipos de estructuras organizacionales 

Gates & Leon (2019) Existes diferentes tipos de estructura organizacional con 

diferentes estrategias, pero todas con el objetivo de alanzar el éxito organizacional. 

Generalmente, la aplicación de estas estructuras va a depender de lo que busca la 

organización y cuáles son sus políticas. 

➢ Estructura burocrática mecanicista. Esta es una forma fuertemente jerárquica 

de organización que está diseñada para generar un alto grado de 

estandarización y control mecánico que les permite tener un mejor control para 

encontrar eficiencias cuando dividen las tareas del trabajo, permiten que las 

personas se especialicen y crean una estructura organizacional coordinando sus 

esfuerzos diferenciados, generalmente dentro de una jerarquía de 

responsabilidad. 

➢ Estructura organizativa vertical, o una estructura "alta", debido a la presencia 

de muchos niveles de gestión. Una estructura mecanicista tiende a dictar roles y 

procedimientos. a través de rutinas sólidas y prácticas operativas estándar. 

➢ estructura organizacional horizontal, este tipo de estructura es en la que 

muchos individuos de todo el sistema están facultados para tomar decisiones 

organizativas. Una organización con una estructura horizontal se conoce como 

organización plana porque a menudo presenta solo unos pocos niveles de 

jerarquía organizacional. 

➢ Estructuras funcionales: Las organizaciones a menudo establecerán 

estructuras de acuerdo con las necesidades funcionales de la organización. Una 

necesidad funcional se refiere a una característica de la organización o de su 

ambiente necesario para el éxito organizacional. Se diseña una estructura 

funcional para abordar estas necesidades organizacionales. 
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3.2.3.  Autonomía  

Leider (2020) La autonomía se refiere a un sentimiento de voluntad y libertad al 

participar en una actividad. Por tanto, la autonomía significa que una persona 

experimenta un sentimiento de libertad mientras hace algo, incluso si no lo ha elegido 

por sí mismo. 

Litwin & Stinger (1968) El sentido de autonomía que tienen los miembros de la 

organización tiene que ver con el hecho hasta qué punto pueden tomar decisiones 

relacionadas con su trabajo, sin ser supervisados o controlados y tomar sus propias 

decisiones obviamente asumiendo las responsabilidades y consecuencias que acarrea 

ser autónomos. 

Joyce (2023) La autonomía de los empleados es el proceso de desarrollar la 

confianza, la capacidad y la sensación de control sobre los resultados de su trabajo, los 

empleadores deben empoderar a los trabajadores comunicándoles la misión y la visión 

de la organización, comunicar objetivos y expectativas individuales específicos y 

cuantificables, delegar y proporcionar retroalimentación oportuna. Así, empoderar a los 

trabajadores lo que fomenta un clima organizacional saludable y les permite a los 

colaboradores utilizar sus habilidades y destrezas para contribuir a su plan, mejorando 

así la productividad. 

3.2.4.  Recompensas laborales  

Leider (2020) Las recompensas laborales en las organizaciones tienen 

consecuencias de gran alcance tanto para la satisfacción individual como para la salud 

eficacia de la organización. 

Litwin & Stinger (1968) Recompensas laborales: aborda las percepciones de los 

colaboradores de la organización sobre lo apropiado de las recompensas que reciben a 
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cambio del trabajo que realizan. Se trata del grado en que una organización utiliza 

recompensas para satisfacer y reconocer a sus colaborades. 

Cheri & Rabiah (2012) Las recompensas laborales tales, como salario, bonos, 

gratificaciones, ascensos y otros beneficios, son incentivos importantes que mejoran en 

gran medida la satisfacción y el desempeño de los colaboradores de la organización. 

Por este motivo, las organizaciones deben tomar en cuenta la importancia de la 

implementación de estos sistemas que ayudan a mejorar la satisfacción y las relaciones 

en la organización.  

3.2.4.1.  Aspectos en los que influye las recompensas laborales  

Gates & Leon (2019) Las recompensas en las organizaciones se utilizan por 

diversas razones. En general, se acepta que las recompensas influyen en lo siguiente: 

➢ Esfuerzo y desempeño laboral. Siguiendo la teoría de las expectativas, el 

esfuerzo y el desempeño de los empleados se esperaba que aumentara cuando 

sintieran que las recompensas dependían del buen desempeño. Por eso las 

recompensas cumplen una función motivacional muy básica. 

➢ Asistencia y retención. También se ha demostrado que los sistemas de 

recompensa influyen en la decisión de un empleado de venir a trabajar o 

permanecer en la organización.  

➢ Compromiso de los empleados con la organización. Se ha descubierto que 

las recompensas influyen en gran medida con el compromiso de los empleados 

con la organización, principalmente a través del proceso de intercambio. Es 

decir, los empleados desarrollar vínculos con organizaciones cuando perciben 

que la organización está interesada en su bienestar y dispuesto a proteger sus 

intereses. 

➢ Satisfacción laboral. También se ha demostrado que la satisfacción laboral 

está relacionada con las recompensas y el reconocimiento que el empleado 

percibe en su centro laboral. 
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➢ Elección ocupacional y organizacional. Finalmente, la selección de una 

ocupación por parte de un individuo, así como la decisión de unirse a una 

organización particular dentro de esa ocupación, están influenciadas por las 

recompensas que se cree que están disponibles en la organización. 

3.2.5.  Relaciones interpersonales  

Litwin & Stinger (1968) mencionan que las relaciones interpersonales; es la 

percepción que tienen los miembros de la organización sobre la existencia de un 

ambiente de trabajo agradable, con buenas relaciones sociales entre compañeros y 

entre superiores y subordinados el nivel de confianza y comunicación que existe entre 

ellos y la capacidad de mantener un clima organización saludable. 

Cheri & Rabiah (2012) Las relaciones interpersonales es la interacción 

social y comunicación entre los miembros de la organización, este factor 

que puede fomentar el surgimiento del clima organizacional se basa en 

la interacción social, con raíces en conductismo social, de modo que los 

individuos adoptan los puntos de vista de los demás para realzar su 

identidad. La percepción y el significado compartidos evolucionan a partir 

de patrones de comunicación e interacción entre los miembros. del 

mismo grupo. Esquemas superpuestos o mapas de causas entre 

personas puede facilitarse a través del intercambio social y transacciones 

entre empleados. Como tal, pueden acordar los aspectos apropiados del 

medio ambiente para atender y cómo interpretar estos aspectos y 

responder apropiadamente 

3.2.5.1.  Factores que intervienen en las relaciones interpersonales 

Cheri & Rabiah (2012) Mencionan que para tener una buena relación 

interpersonal en el lugar de trabajo es fundamental que ambos individuos se llevan bien. 

Los factores que afectan las relaciones interpersonales son: 
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➢ Compatibilidad: la buena compatibilidad da como resultado que no haya 

conflictos ni malentendidos en la relación. Las personas con antecedentes 

similares o con objetivos en la vida siempre tienen buena relación. 

➢ Comunicación: Es el medio para expresar sentimientos y corresponder, por lo 

que juega muy papel importante en cualquier tipo de relación. La comunicación 

efectiva conduce a una buena comprensión. Se puede utilizar cualquier modo 

para la comunicación. en relación profesional, es esencial que todos los colegas 

hablen entre sí para una mejor v Honestidad: La honestidad es la fortaleza más 

fuerte de cualquier relación entre dos personas. Uno nunca se debe mentir ni 

ocultar cosas con la contraparte en la relación. La transparencia se construye 

confianza en la relación. 

➢ Mantén la calma: Es aconsejable mantener la calma y la calma en la relación. 

Uno nunca debería reaccionar exageradamente en asuntos pequeños. Trate de 

discutir sobre cualquier tema para comprender la opinión de la otra persona. 

➢ Perdonar: Para mantener una relación duradera es necesario adoptar la 

amabilidad de ser poco más indulgente. Nunca arrastres asuntos innecesarios 

por mucho tiempo. La lucha hace la situación peor. 

➢ Sonrisa: Se dice que "sonreír es la curva más pequeña y barata que hace todo 

en orden”. Cuida siempre tus expresiones faciales mientras te comunicas con la 

gente porque se dice que las acciones hablan más que las palabras. 

➢ Tiempo: en una organización, uno debe pasar tiempo de calidad con sus 

compañeros de trabajo. El tiempo juega papel importante en las relaciones 

interpersonales. Pasar tiempo juntos fortalece el vínculo. El tiempo y los 

esfuerzos son esenciales para hacer crecer cualquier relación.  

 



23 
 

3.2.6.  Identidad organizacional  

Joyce (2023) identidad organizacional. El sentido de pertenencia a una 

organización es un elemento importante y valioso dentro de un grupo de trabajo. En 

términos generales, es una sensación de compartir objetivos personales con objetivos 

organizacionales. 

Martínez et al. (2018) La identidad organizacional se define como un conjunto de 

declaraciones que los miembros de la organización perciben como centrales, distintivo 

y duradero para su organización con la cual se identifican. La definición revela tres 

criterios críticos: centralidad, distinción y durabilidad.  

• Centralidad significa que la declaración debe incluir características que sean 

importante y esencial para la organización. La identidad como declaración de 

personajes centrales define lo que es importante y esencial para la organización.  

• Distintivo enfatiza que la declaración de identidad debe poder distinguir la 

organización de otros. Una declaración de identidad distintiva generalmente 

incluye ideología organizacional, gestión filosofía y cultura. Ayuda a la 

organización a ubicarse en una clasificación específica.  

• Durabilidad. enfatiza la naturaleza duradera de la identidad organizacional. 

Implica que el cambio organizacional es difícil de iniciar. Porque la pérdida de 

identidad organizacional tendrá un fuerte impacto en la organización. 

Morales (1999) La identidad organizacional influye tanto en los líderes como en 

los miembros dentro de una organización. Para los líderes organizacionales, la identidad 

organizacional influye en sus actividades de toma de decisiones dentro de una 

organización. Por otra parte, la identidad organizacional proporciona a la gestión 

organizacional y a los miembros una lente clave para su interpretación y creación de 

sentido sobre eventos que ocurren en su vida organizacional 
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3.2.7.  Satisfacción laboral  

Robbins & Judge (2009) La satisfacción laboral se define como una actitud 

positiva hacia el trabajo, resultado de una evaluación de las características de este. Las 

personas que están satisfechas con su trabajo tienen emociones positivas, sin embargo, 

las personas que no se encuentran satisfechas con su trabajo tienen emociones 

negativas que pueden perjudicar el buen desempeño laboral  

El concepto de satisfacción laboral se ha definido de muchas maneras. sin 

embargo, la definición más utilizada de satisfacción laboral en la investigación 

organizacional es la de Locke (1976) quien describió la satisfacción laboral como "un 

sentimiento emocional placentero o positivo" estado resultante de la apreciación del 

propio trabajo o de las experiencias laborales" Basándose en esta conceptualización, 

Judge & Klinger (2013) señalaron que la satisfacción laboral incluye respuestas 

psicológicas multidimensionales al trabajo de uno, y que tales respuestas tienen 

componentes cognitivos (evaluativos), afectivos (o emocionales) y conductuales. 

Vallejo (2010) La satisfacción laboral se puede definir como la actitud del 

colaborador hacia su propio trabajo. Esta actitud se basa en la creencia y el valor de 

que los empleados que se van desarrollan a medida que cuanto tiempo este pasa en su 

propio trabajo 

3.2.7.1.  Medición de la satisfacción laboral  

Medición de la satisfacción laboral es un concepto global que se compone de 

varias facetas o está indicada por ellas. según Kendall y Hulin, (1969) considera cinco 

facetas de la satisfacción laboral: remuneración, ascensos, compañeros de trabajo, 

supervisión y el trabajo en sí. algunas otras facetas reconocimiento, condiciones 

laborales, empresa y dirección. 
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Figura  3  

Facetas de la satisfacción laboral 

Nota. Esta figura nuestra las facetas de la satisfacción laboral según Kendall y Hulin (1969) 

3.2.7.2.  Teorías de la satisfacción laboral  

Modelo de características laborales 

Judge & Klinger (2013) El modelo de características del puesto sostiene que los 

puestos que contienen intrínsecamente las características motivadoras conducirán a 

mayores niveles de satisfacción laboral. Cinco características laborales fundamentales 

definen un puesto intrínsecamente motivador. 

1. Identidad de la tarea: grado en el que uno puede ver su trabajo desde el principio 

hasta el final. 

2. Importancia de la tarea: grado en el que el trabajo de uno se considera 

importante y significativo. 

3. variedad de habilidades: grado en que el trabajo permite a uno realizar diferentes 

tareas. 

4. Grado autónomo en el que uno tiene control y discreción sobre cómo realizar su 

trabajo. 

Remuneraciones Aacensos Compañeros de trabajo 

Supervision Condiciones laborales Reconocimiento 
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5. Retroalimentación: grado en que el trabajo en sí proporciona retroalimentación 

sobre cómo se está desempeñando el trabajo 

Teoría del valor de percepción  

Según el modelo de percepción de valor de Locke (1976), la satisfacción laboral 

se puede modelar mediante la fórmula Satisfacción = (querer - tener) X importancia 

donde S es la satisfacción, V. es el contenido de valor (cantidad deseada), P es el valor 

percibido monto del valor aportado por el trabajo, y V; es la importancia del valor para el 

individuo. Por lo tanto, la teoría del valor-percepción predice que las discrepancias entre 

lo que se desea y lo que se recibe son insatisfactorios sólo si la faceta del trabajo es 

importante para el individuo. Porque los individuos consideran múltiples facetas cuando 

al evaluar su satisfacción laboral, el cálculo cognitivo se repite para cada trabajo. faceta. 

La satisfacción general se estima sumando todos los contenidos de un trabajo, 

ponderados por su importancia para el individuo. 

Modelo Comell 

(Hulin et al., 1985) proporcionan un modelo de satisfacción laboral que intenta 

integrar teorías previas de formación de actitudes. El modelo propone que la satisfacción 

laboral es una función del equilibrio entre el rol: lo que el individuo aporta al rol laboral 

(por ejemplo, capacitación, experiencia, tiempo y esfuerzo) y el resultado del rol: lo que 

recibe el individuo (pago, estatus, condiciones de trabajo y factor intrínseco). En 

igualdad de condiciones, cuantos más resultados se reciban en relación con los insumos 

invertidos, mayor será la satisfacción en el rol laboral. 

3.2.8.  Labor que plantee retos mentales (innovación) 

Robbins & Judge (2009) Mencionan que, por lo general, las personas prefieren 

trabajos que les brinden la oportunidad de utilizar sus habilidades y capacidades de 

formar que potencialicen sus conocimientos al asumir una variedad de tareas, libertad y 
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respuestas para el trabajo estas situaciones pueden conducir a afrontar nuevos retos 

mentales que generen innovación en los colaboradores. 

Vallejo (2010) Los trabajadores tienden a preferir trabajos que les ofrezcan 

oportunidades de crecimiento y desarrollo de sus habilidades, que les permita 

desarrollar diferentes actividades, libertad y retroalimentación para alcanzar nuevos 

objetivos lo que causa placer y satisfacción. Es por eso que asumir nuevos retos en la 

organización puede elevar la satisfacción laboral, porque incrementa la libertad, 

autonomía, y la retroalimentación sobre su propia actuación. 

González (2001) Menciona que desarrollar y asumir nuevos retos laborales 

motiva a los colaboradores de la empresa. Un reto laboral es un objetivo en general 

difícil de conseguir, algo que supone un desafío y que por lo general exigirá mayor 

esfuerzo del trabajador para lograrlo, al conseguir este reto el trabajador también 

conseguirá un cierto grado de satisfacción laboral.  

3.2.9.  Recompensas equitativas  

Robbins & Judge (2009) Las recompensas equitativas reflejan que los 

empleados quieren un sistema de compensación que sea justo, inequívoco y que 

cumpla con sus expectativas. La satisfacción ocurre cuando el salario se considera justo 

en términos de los requisitos del puesto, el nivel de habilidades individuales y los 

estándares salariales sociales. 

Gates & Leon (2019) Las recompensas equitativas buscan plantear un sistema 

de remuneración equitativo o lo que se dice justo en la organización con el objetivo de 

reconocer y recompensar a cada colaborador según la labor que desempeña con 

responsabilidad en la organización, por otra parte, busca premiar los resultados que 

obtienes según la capacidad de desempeño que muestran en sus diferentes áreas. 
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Vallejo (2010) Las recompensas equitativas puede ser un factor importante de 

satisfacción laboral en la organización debido a que satisface necesidades biológicas, 

psicológicas y sociales, lo que hace que el colaborar se sienta conforme con su trabajo, 

sin embargo, también puede ser una fuente de insatisfacción cuando los colaboradores 

se comparan con otras y creen que sus acciones y su labor no está siendo remunerado 

como debería. 

3.2.10.  Condiciones apropiadas del trabajo  

Robbins & Judge (2009) El entorno laboral, es imprescindible para garantizar el 

bienestar de los colaboradores y la facilidad para realizar su trabajo. Los estudios 

demuestran que los empleados prefieren entornos físicos que no sean peligrosos ni 

estresantes. Además, la mayoría de los trabajadores prefieren trabajar con herramientas 

más modernos que aumente su productividad a la hora de desempeñar sus tareas 

encargadas. 

Viera (2021) Condiciones de trabajo es parte esencial de la gestión de recursos 

humanos. Los recursos humanos son hoy en día el recurso más importante y valioso 

del mundo para la empresa y por lo tanto es muy importante que las organizaciones se 

ocupen constantemente de las condiciones laborales y tratar de proporcionar a sus 

empleados las mejores condiciones laborales posibles. Las condiciones de trabajo 

representan un conjunto de, factores y otros elementos que afectan al trabajador que 

realiza las tareas laborales asignadas para el empleador y afectar significativamente su 

productividad, bienestar, salud y también la lealtad al empleador. 

3.2.11.  Compañeros colaboradores  

Robbins & Judge (2009) El trabajo en equipo es uno de los factores más 

importantes a la otra de formar relaciones con los demás miembros de la organización. 

Para la mayoría de los trabajadores, el trabajo en equipo también satisface la necesidad 

de interacción social. Por eso no sorprende que hacer amigos y trabajar juntos sea más 
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gratificante para determinar la satisfacción. Las investigaciones muestran que la 

satisfacción de los empleados aumenta cuando los gerentes justos reconocen, tratan y 

recompensan el buen trabajo, escuchan las opiniones de los empleados y demuestran 

interés personal. 

Gates & Leon (2019) La estructura del grupo de trabajo se puede caracterizar de 

muchas maneras diferentes. Examinamos varias características que son útil para 

describir y comprender qué diferencia a un grupo de otro. Esta matriz de variables en 

conjunto, pintarán un retrato de los grupos de trabajo en términos de propiedades 

grupales relativamente duraderas. Los aspectos de la estructura del grupo a considerar 

son los roles de trabajo, tamaño del grupo de trabajo, normas del grupo de trabajo, 

relaciones de estatus y cohesión del grupo de trabajo 

Ambuja & Dhaneswar (2015) La motivación es una fuerza que impulsa a la 

persona a trabajar por un objetivo. Es decir, la motivación es un proceso de inspiración 

general que hace que los miembros del equipo hagan todo lo posible de manera efectiva 

para dar su lealtad al grupo, para realizar adecuadamente las tareas que haber aceptado 

y en general desempeñar un papel efectivo en el trabajo y en el grupo se ha 

comprometido. 

3.2.11.1.  Características de la motivación en el trabajo en equipo 

1. Incentivo: La motivación es el incentivo de los empleados. Es un sentimiento 

personal y natural de la mente de los empleados. Este sentimiento surge en la 

mente de un individuo.  

2. Proceso interminable: la motivación es un proceso interminable humano, las 

necesidades son ilimitadas y una persona siempre siente una necesidad de 

satisfacer estas necesidades, la persona siempre debe inspirarse con los 
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incentivos para el trabajo. La satisfacción de una necesidad conduce al 

sentimiento de otro y este proceso nunca termina. 

3. Concepto psicológico: la motivación es un concepto psicológico. Desarrolla el 

poder mental y de motivación de un individuo y lo motiva a hacer más y mejor 

4. Poder para actuar: la motivación es un poder para actuar. inspira al individuo 

para trabajar. El sentimiento de necesidad crea tensión y una persona quiere 

trabajar para satisfacer su necesidad. Cuando la necesidad está satisfecha, las 

personas se sienten motivadas a trabajar por el logro de objetivos comunes. 

5. Aumento de la eficiencia: la motivación aumenta la eficiencia de un individual. 

Utiliza su capacidad y eficiencia lo mejor posible a medida que aumente su 

eficiencia, la motivación aumenta la cantidad y calidad de la producción. 

6. Aumento de la moral: la moral es un sentimiento de grupo motiva a los 

empleados a trabajar con la cooperación de otros. Por lo tanto, la motivación es 

útil para aumentar la moral de los empleados. 

3.3. Marco conceptual 
 

    Clima organizacional  

El clima organizacional está conformado por una serie de características 

ambientales que rodea el lugar de trabajo que pueden ser medidas y percibidas de forma 

directa o indirectamente por los colaboradores que conviven y laboran en ese ambiente. 

Estructura organizacional  

La estructura organizacional es un conjunto de sistemas para realizar y conectar 

las actividades que ocurren dentro de una organización de trabajo donde se plasma a 

los líderes y subordinados, pero todos con el mismo objetivo. 
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                Autonomía  

La autonomía es el proceso de desarrollar la confianza, la capacidad y la 

sensación de control sobre los resultados de su trabajo, que tienen los colaboradores 

de la organización al momento de desempeñar sus actividades. 

                Recompensas laborales  

Las recompensas laborales son los incentivos como salarios, gratificaciones, 

bonos que hacen que los colaboradores se sientas reconocidos por la organización por 

el trabajo que realizan, lo que les hace sentir más motivados. 

Relaciones interpersonales  

Las relaciones interpersonales; es la percepción que tienen los miembros de la 

organización sobre la existencia de un ambiente de trabajo agradable, con buenas 

relaciones sociales entre todos los miembros de la organización. 

Identidad organizacional  

La identidad organizacional es el sentido de pertenencia y de sentirse una 

pieza importante para la organización es un elemento importante y valioso dentro de 

un grupo de trabajo donde se comparten objetivos comunes y te identificas con los 

mismos. 

  Satisfacción laboral  

La satisfacción laboral se define como una actitud positiva hacia el trabajo, 

resultado de una evaluación de las características de este y es el sentimiento de 

conformidad o desconformidad que tienen los colaboradores por el trabajo que realizan. 
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  Labor que plantea retos  

Desarrollar una labor que les permite desarrollar nuevos retos es importante para 

el crecimiento y desarrollo de las habilidades de los colaboradores y poder alcanzar 

nuevos objetivos lo que genera mayor satisfacción. 

Recompensas equitativas  

Los colaboradores esperan un sistema de recompensas equitativas y justas 

dependiendo del trabajo que realizan, ya que ellos consideran un esto un factor muy 

importante a la hora de alcanzar la satisfacción laboral en la organización. 

  Condiciones apropiadas de trabajo  

Las condiciones apropiadas físicas y el entorno laboral en general, es 

imprescindible para garantizar el bienestar de los colaboradores y la facilidad para 

realizar su trabajo que les permita alcanzar sus objetivos. 

Compañeros colaboradores  

Contar con compañeros colaboradores y un buen equipo de trabajo también 

satisface la necesidad de interacción social. Por eso no sorprende que hacer amigos y 

trabajar juntos sea más gratificante para determinar la satisfacción laboral. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

 

4.1. Hipótesis general  

• HG: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 

4.2. Hipótesis específicas 

• HE1: Existe relación significativa entre la estructura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024 

• HE2: Existe relación significativa entre la autonomía y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito 

Juli-2024 

• HE3: Existe relación significativa entre las recompensas laborales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024 

• HE4: Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024 
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• HE5: Existe relación significativa entre la identidad organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024 

4.3. Variables 

           4.3.1. Variable 1 

 

• Clima organizacional  

 Dimensiones  

• Estructura organizacional  

• Autonomía  

• Recompensas laborales  

• Relaciones interpersonales  

• Identidad organizacional  

           4.3.2. Variable 2. 

 

• Satisfacción laboral 

    Dimensiones  

• Labor que plantea retos  

• Recompensas equitativas  

• Condiciones apropiadas de trabajo  

• Compañeros colaboradores  
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4.4. Operacionalización de Variables 

Tabla 1  

Operacionalización de las variables de investigación  

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VALORIZACIÓN 

 
 
 

V.1  
Clima 

organizacional   
Según  

Litwin & Stinger 
(1968) 

 
Estructura 
organizacional  
 
 
 
 
 
Autonomía  
 
 
 
 
 
Recompensas 
laborales   
 
 
Relaciones 
interpersonales  
 
 
 
Identidad 
organizacional  
 
 
 

▪ Políticas y reglamentos 
vigentes  

▪ Funciones y 
responsabilidades definidas  

▪ Metas de la organización 
▪ Procedimientos establecidos 
 
▪ Responsabilidad personal  
▪ Realizar funciones según 

criterio 
▪ Oportunidad de toma de 

decisiones 
 
▪ Capacitaciones 
      continuas 
▪ Reconocimiento de 
      logros 
 
▪ Trabajo en equipo 
▪ Solidaridad 
▪ Equidad 
 
▪ Realiza propuestas y 

Sugerencias 
▪ Identificación con la cultura 

y valores  
▪ Nivel de comodidad del 

Trabajo 
 

 

 

 

 

 

Muy malo 

Malo 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

 

 

 
 
 
 

V.2 
Satisfacción 

laboral 
Según 

Robbins & Jugde  
(2012) 

 

 
Labor que 
plantee retos  
 
 
Recompensas 
equitativas  
 
 
 
Condiciones 
apropiadas de 
trabajo  
 
 
Compañeros 
colaboradores  
 

o Habilidades  
o Competencias  
o Tareas variadas  
o Innovación  

 
o Sistemas de pagos  
o Pagos acordes a su trabajo  

 
o Ambiente laboral  
o Comodidad personal  
o Entorno físico  
o Instalaciones  

  
o Trabajo en equipo  
o Objetivos comunes  
o Actitudes y comportamiento 

del compañero  
o Participación  

  

 

 

 

 

Muy malo 

Malo 

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

 

Nota. Esta tabla nuestra la operacionalización de las variables de estudio clima organización 

según Litwin & Stinger (1968) & satisfacción laboral según Robbins & Jugde (2012)   
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 
 

5.1. Enfoque de la investigación  
 

Según su enfoque o naturaleza es una investigación cuantitativa. Al 

respecto, (Hernández et al., 2014) señala que es secuencial y probatorio, utiliza 

la recopilación de datos para corroborar las suposiciones con sustento en la 

medida numérica y el estudio estadístico, para que instaure modelos de 

conducta y evidenciar teorías (p.4) 

5.2. Método de la Investigación 

 

El método empleado fue deductivo. Según la definición de Bernal (2010), 

depende de un sistema que secciona las aserciones en calidad de suposiciones 

y busca replicar o falsear esas suposiciones, infiriendo por los desenlaces que 

corresponde confrontarse con los sucesos (va de lo particular a lo general) 

(p.60).  

5.3. Tipo de investigación 
 

Según su tipo fue básica aplicativa, conforme a Valderrama (2013), 

señala que contribuye a una sección estructurada de información investigativa 

y no crear imprescindiblemente conclusiones de conveniencia práctica al 
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instante; se interesa de reunir información de la realidad para potenciar la 

cognición de teoría científica, orientada al hallazgo de bases y leyes (p.28).  

5.4. Nivel de investigación 
 

Es de carácter correlacional que busca establecer la asociación entre 

dos variables mediante un patrón predecible para un asociación o población  

(Hernández et al., 2014, p. 93).  

5.5. Diseño de investigación  

 

       Para esta investigación se aplicó diseño no experimental transversal según 

lo menciona el autor Pino (2010). 

           01 

 

                M  r 
  

                   02  

Dónde: 

M= Muestra de estudio                 

O= Observación o información recogida  

r= Correlación  

5.6. Población y muestra 

 

5.6.1. Población 

La población es el conjunto de componentes sobre los que se realizan la 

investigación, los cuales poseen ciertas peculiaridades en común tal como lo menciona 

Toledo (2016) en tal sentido la población del presente estudio de investigación está 

conformada por 148 colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli. 
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Tabla 2  

Población de estudio  

Unidades orgánicas de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito, Juli 
Total, de trabajadores 

Órgano de gobierno de gobierno  

Alcaldía 5 

Órgano de control  

Oficina de control institucional 2 

Órgano de defensa  

Procuraduría pública municipal 1 

Órgano de dirección  

Gerencia Municipal 3 

Órgano de asesoramiento  

Gerencia de asesoría jurídica 2 

Gerencia de planeamiento y presupuesto 5 

Órgano de apoyo  

Oficina de secretaria general 5 

Unidad de ejecución coactiva 1 

Gerencia de administración 15 

Órgano de línea  

Gerencia de promoción social y servicios 

públicos 
54 

Gerencia de transportes y seguridad vial 4 

Gerencia de desarrollo económico local 23 

Gerencia de infraestructura y obras 28 

Total 148 

 Nota. La tabla muestra las unidades orgánicas de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito, Juli 

5.6.2. Muestra 

 

Bernal (2010) da a conocer que la muestra está conformada por un conjunto de 

individuos representativo que forma parte de la población y que tiene también 

información representativa. 

Por lo cual muestra está conformada por 107 colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli 

El tamaño de la muestra fue obtenido mediante la aplicación de la siguiente 

fórmula 
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𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑧2(𝑝 ∗ 𝑞)
 

    n = Tamaño de muestra 

    N = Población 

    Z2 =Nivel de Confianza 95%= 1.96 

p = Proporción de acertar 50% = 0.50% 

q = (1-p) proporción de no acertar 50% = 0.50% 

e 2 = Error de muestreo 5%= 0.05% 

 

148∗1.962∗0.50∗0.50

0.052(148−1)+1.962(0.50∗0.50)
= 107 

n=148 

Muestra= 107 

Población= 148 

n/N= 0.72324723 

Tabla 3  

Muestra de estudio  

Unidades orgánicas de la 
Municipalidad Provincial de 
Chucuito, Juli 

Total de trabajadores 
FACT. 
MUL. 

MUESTRA 

Órgano de gobierno de gobierno  
  

Alcaldía 5 0.72324723 4 

Órgano de control    

Oficina de control institucional 2 0.72324723 1 

Órgano de defensa    

Procuraduría pública municipal 1 0.72324723 1 

Órgano de dirección    

Gerencia Municipal 3 0.72324723 2 

Órgano de asesoramiento    

Gerencia de asesoría jurídica 2 0.72324723 1 

Gerencia de planeamiento y 
presupuesto 5 0.72324723 4 
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Órgano de apoyo    

Oficina de secretaria general 5 0.72324723 4 

Unidad de ejecución coactiva 1 0.72324723 1 

Gerencia de administración 15 0.72324723 11 

Órgano de línea    

Gerencia de promoción social y 
servicios públicos 54 0.72324723 39 

Gerencia de transportes y seguridad 
vial 4 0.72324723 3 

Gerencia de desarrollo económico 
local 23 0.72324723 17 

Gerencia de infraestructura y obras 28 0.72324723 20 

Total 148   107 

Nota. La tabla muestra las unidades orgánicas de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito, Juli 

5.7. Técnica e instrumento de recolección de datos 

 

5.7.1. Técnica 

 

Para el estudio de la investigación se realizó la técnica de la encuesta. 

5.7.2. Fuente 

 

Se utilizó la fuente de recolección de datos primario complementando con el 

trabajo de campo. 

5.7.3. Instrumento 

 

El instrumento con la que se desarrolló es con la medida de la escala de 

Likert. 

5.8. Confiabilidad y Validez del Instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

Se aplicó la herramienta estadística de análisis Alfa de Cronbach tal como 

lo plantea Vara-Horna (2010) procedimiento realizado con el Software 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 
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Tabla 4  

Alfa de Cronbach. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,920 28 

Nota. La tabla muestra el resultado de alfa de Cronbach  

5.8.2. Validez de Instrumento 

 

Se sometió a Juicio de dos expertos para su respectiva validación.  

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

 

             La investigación intitulada “Clima Organizacional Y Satisfacción 

Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Provincial De Chucuito Juli-

2024” Se realizó el trabajo de campo en los días 20 y 30 de abril, y 

consecuentemente se procederá a tabular estos datos en el sistema 

estadístico IBM SPSS v25, y luego se realizó la interpretación.  

5.10. Contrastación de Hipótesis 

 

La contrastación de hipótesis se desarrolló con la estadística Tau- b de 

Kendall.  

Contrastación de hipótesis 1 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-

2024. 
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Ha:  Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-

2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 5  

El clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,543 ,057 9,316 ,000 

N de casos válidos 107    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral  

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 
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Contrastación de hipótesis 2 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la estructura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 

Ha: Existe relación significativa entre la estructura organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall 

Tabla 6  

La estructura organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,388 ,070 5,452 ,000 

N de casos válidos 107    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia entre la estructura organizacional y la satisfacción 

laboral  
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Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la estructura organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Contrastación de hipótesis 3 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la autonomía y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Ha:  Existe relación significativa entre la autonomía y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall 

Tabla 7  

La autonomía y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Chucuito Juli-2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,446 ,066 6,682 ,000 

N de casos válidos 107    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia entre la autonomía y la satisfacción laboral  
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Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,003 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la autonomía y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Contrastación de hipótesis 4 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre las recompensas laborales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 

Ha: Existe relación significativa entre las recompensas laborales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 
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Tabla 8  

Las recompensas laborales y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,403 ,060 6,569 ,000 

N de casos válidos 107    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia entre las recompensas laborales y la satisfacción 

labora  

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

las recompensas laborales y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Contrastación de hipótesis 5 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 

Ha: Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 
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Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 9  

Las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,401 ,072 5,439 ,000 

N de casos válidos 107    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia entre las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral  

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Contrastación de hipótesis 6 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe relación significativa entre la identidad organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 

Ha: Existe relación significativa entre la identidad organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli-2024. 



48 
 

Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

Por ser datos no paramétricos, tener la tabla de dos por cinco, se aplicó la 

prueba de Tau-b de Kendall. 

Tabla 10  

La identidad organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,410 ,066 6,106 ,000 

N de casos válidos 107    

a. No se presupone la hipótesis nula. 

b. Utilización del error estándar asintótico que presupone la hipótesis nula. 

Nota. La tabla muestra la significancia entre la identidad organizacional y la satisfacción 

laboral  

 
Interpretación y decisión 

Según el estadístico de la prueba de Tau-b de Kendall, se obtiene el valor = 

0,000 que es menor α = 0.05 planteado lo cual indica que existe relación entre 

la identidad organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1.  Presentación de resultados 

Tabla 11  

Niveles de Correlación 

 

Nota. La tabla muestra los niveles de correlación 

 (Hernández et al., 2014, p. 305)   
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Prueba de normalidad 

Tabla 12  

Prueba de Kolmogorov-Smirnov entre el clima organizacional y la satisfacción. 

 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 
Clima 

organizacional 
Satisfacción 

laboral 

N 107 107 

Parámetros normalesa,b Media 47,1308 42,1682 

Desv. Desviación 7,29575 6,31483 
Máximas diferencias 
extremas 

Absoluto ,096 ,121 

Positivo ,096 ,099 
Negativo -,091 -,121 

Estadístico de prueba ,096 ,121 

Sig. asintótica(bilateral) ,017c ,001c 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

        Nota. La tabla muestra la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra  

 
INTERPRETACIÓN 

De acuerdo con el análisis de Kolmogorov-Smirnov, las dos variables tienen P- valor 

menor α= 0,05 por lo que no cumple el supuesto y se concluye que no tienen una 

distribución normal, por lo que el análisis de la correlación se efectuara con el 

estadístico Rho de Spearman. 
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RESULTADOS 

Objetivo general 

Tabla 13  

Correlación Rho de Spearman entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Correlaciones 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,687** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 107 107 

Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,687** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 107 107 

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

Nota. La tabla muestra la correlación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral  
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Figura  4 

Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

 
Nota. La figura muestra el resultado de la tabla 13 

 
INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media con 

un valor de +0.687 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli-2024. 
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Objetivo específico 1  

Tabla 14  

Correlación Rho de Spearman entre la estructura organizacional y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Correlaciones 

 

Estructura 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Estructura organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,501** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 107 107 

Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,501** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 107 107 

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

Nota. La tabla muestra la correlación entre la estructura organizacional y la satisfacción 

laboral  
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Figura  5  

Relación entre la estructura organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024 

 
Nota. La figura muestra el resultado de la tabla 14 

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media con 

un valor de +0.501 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la estructura 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli-2024. 
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Objetivo específico 2 

Tabla 15  

Correlación Rho de Spearman entre la autonomía y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Correlaciones 

 Autonomía 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Autonomía Coeficiente de correlación 1,000 ,564** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 107 107 

Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,564** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 107 107 

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

Nota. La tabla muestra la correlación entre la autonomía y la satisfacción laboral 
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Figura  6  

Relación entre la autonomía y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024 

 
Nota. La figura muestra el resultado de la tabla 15  

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media con 

un valor de +0.564 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la autonomía 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito 

Juli-2024. 
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Objetivo específico 3 

Tabla 16  

Correlación Rho de Spearman entre las recompensas laborales y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Correlaciones 

 

Recompensas 

laborales 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Recompensas laborales Coeficiente de correlación 1,000 ,516** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 107 107 

Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,516** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 107 107 

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

Nota. La tabla muestra la correlación entre las recompensas laborales y la satisfacción 

laboral  
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Figura  7  

Relación entre las recompensas laborales y la satisfacción laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

 

 
Nota. La figura muestra el resultado de la tabla 16 

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media con 

un valor de +0.516 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre las 

recompensas laborales y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 
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Objetivo específico 4 

Tabla 17  

Correlación Rho de Spearman entre las relaciones interpersonales y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Correlaciones 

 

Relaciones 

interpersonales 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Relaciones interpersonales Coeficiente de correlación 1,000 ,504** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 107 107 

Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,504** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 107 107 

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

Nota. La tabla muestra la correlación entre las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral  
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Figura  8  

Relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

 

 
Nota. La figura muestra el resultado de la tabla 17  

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media con 

un valor de +0.504 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre las relaciones 

interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli-2024. 
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Objetivo específico 5 

Tabla 18  

Correlación Rho de Spearman entre la identidad organizacional y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

Correlaciones 

 

Identidad 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman Identidad organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,521** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 107 107 

Satisfacción laboral Coeficiente de correlación ,521** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 107 107 

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

 

Nota. La tabla muestra la correlación entre la identidad organizacional y la satisfacción 

laboral  
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Figura  9  

Relación entre la identidad organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024. 

 

 
Nota. La figura muestra el resultado de la tabla 18 

INTERPRETACIÓN 

Citando a (Hernández et al., 2014, p. 305), existe una correlación positiva media con 

un valor de +0.521 calculado con el estadístico Rho de Spearman entre la identidad 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli-2024. 
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6.2 .  Discusión de resultados  

La investigación titulada, Clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores 

de la municipalidad provincial de Chucuito Juli-2024, este estudió se desarrolló viendo 

un problema real que aquejan los gobiernos locales y regionales que no mantienen un 

buena comunicación desde la alta gerencia hasta el último subordinado de cada 

institución pública del estado lo cual genera una mala gestión de parte de los servidores 

públicos insatisfechos laboralmente, esta investigación se respalda con estudios 

realizados con anterioridad por otros autores.  

Trávez (2021) Los resultados indican una fuerte correlación entre las variables 

estudiadas, con un nivel de significancia de 0.00. En este contexto, se propusieron 

estrategias enfocadas en mejorar el clima organizacional, con el objetivo de incrementar 

la satisfacción laboral del personal. (Gonzales & Jiménez, 2023) El análisis reveló una 

correlación significativa entre las variables estudiadas, lo que permite afirmar que existe 

una influencia positiva entre el clima organizacional y la satisfacción laboral dentro de la 

empresa. Esto indica que mejorar el ambiente de trabajo impacta favorablemente en el 

bienestar y motivación del personal. (Valencia & Comina, 2023), los autores llegan a 

resultados que evidenciaron que ambas variables presentan una correlación positiva y 

estadísticamente significativa. En conclusión, se puede afirmar que el clima 

organizacional tiene una influencia positiva sobre la satisfacción laboral, lo que refuerza 

la importancia de un ambiente de trabajo adecuado para mejorar el bienestar de los 

empleados. (Morales & Fabara, 2020) en conclusión, se determinó que el clima 

organizacional está significativamente relacionado con la satisfacción laboral, lo que 

subraya la importancia de un ambiente de trabajo favorable para mejorar el bienestar y 

rendimiento del personal. (Ruiz, 2019) Los resultados mostraron una alta correlación de 

0.70, lo que permitió concluir que existe una relación directa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral. Esto sugiere que un ambiente de trabajo positivo 

tiene un impacto significativo en el rendimiento de los empleados. 
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Bustamante (2022), los resultados demostraron una relación positiva y moderada entre 

las variables de estudio, con un coeficiente de correlación de 0.760 y un valor de 

significancia p=0.000, menor al 5%. Esto indica que existe una relación significativa 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, confirmando que mejoras en el 

ambiente de trabajo influyen directamente en el nivel de satisfacción de los empleados. 

Barrera (2022), esto lleva a la conclusión de que, a medida que el clima organizacional 

sea más saludable, mayor será la satisfacción laboral de los colaboradores de la 

institución. Un ambiente de trabajo positivo contribuye directamente al bienestar y 

motivación del personal, mejorando su desempeño y compromiso. (Barreto, 2022), Esto 

permitió concluir que el clima organizacional está directa y significativamente 

relacionado con la satisfacción laboral en la empresa. Un entorno de trabajo favorable 

influye positivamente en el bienestar y la motivación de los empleados. (Valeriano, 2024) 

Se concluyó que el clima organizacional ejerce una influencia significativa en la 

satisfacción laboral de los colaboradores, demostrando que un entorno de trabajo 

positivo es clave para aumentar el bienestar y la motivación del personal. (Rojas, 2024) 

llegó a la conclusión de que existe una relación significativa y fuerte entre la cultura 

organizacional y la satisfacción laboral. Esto indica que los valores, prácticas y normas 

dentro de la organización influyen directamente en el bienestar y la motivación de los 

colaboradores.  

Alférez (2021) Finalmente, el autor concluye que existe una correlación significativa 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, destacando la relevancia de estas 

variables para el cumplimiento de los objetivos de la institución. Un clima organizacional 

favorable contribuye a mejorar la satisfacción del personal, lo cual es fundamental para 

el éxito organizacional. (Mamani, 2019) Esto llevó a la conclusión de que, cuanto más 

positivamente sea percibido el clima organizacional por los docentes, mayor será la 

satisfacción laboral que experimentarán. Un entorno de trabajo favorable impacta 

directamente en el bienestar y motivación de los trabajadores. (Colquehuanca, 2024) 

llegó a la conclusión de que existe una relación fuerte entre el clima organizacional y la 
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satisfacción laboral. Esto significa que un entorno organizacional favorable influye 

significativamente en el nivel de satisfacción de los empleados. (Churaya, 2023), 

concluyó que existe un vínculo significativo entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en la institución, lo que indica que un ambiente de trabajo positivo contribuye de 

manera importante al bienestar y satisfacción de los empleados. (Paripancca, 2024) 

llegó a la conclusión de que existe una relación significativa y positiva entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral. Esto demuestra que un ambiente organizacional 

favorable tiene un impacto directo en el bienestar y motivación de los empleados. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA:  El objetivo general, establecer la relación que existe entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024, se evidencia una 

correlación de positiva media con valor Rho= +0.687 y p-valor de 0.000 el 

que es menor a= 0.05 el que indica que es significativo la investigación 

entre ambas variables de estudio acorde a la estadística Tau-b de Kendall 

SEGUNDA:  El objetivo específico 1, determinar la relación que existe entre la estructura 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024, se logra evidenciar la 

existencia de correlación positiva media con valor Rho= +0.501 y p-valor 

de 0.000 el que es inferior a= 0.05 el que es significativo la investigación 

entre la estructura organizacional y satisfacción laboral acorde a la 

estadística Tau-b de Kendall.  

TERCERA:  El objetivo específico 2, determinar la relación que existe entre la 

autonomía y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli-2024, se evidencio la correlación de positiva 

media con valor Rho= +0.564 y p-valor de 0.000 el que está por debajo de 

a= 0.05 el que indica que es significativo la investigación entre la 

autonomía y satisfacción laboral acorde a la estadística Tau-b de Kendall 

CUARTA:  El objetivo específico 3, determinar la relación que existe entre las 

recompensas laborales y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024, se logra evidenciar una 

correlación de positiva media con valor Rho= +0.516 y p-valor de 0.000 el 

que es menor a= 0.05, lo cual nos dice que es significativo la investigación 

acorde a la estadística Tau-b de Kendall.  
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QUINTA:  El objetivo específico 4, determinar la relación que existe entre las 

relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024, se evidencio una 

correlación de positiva media con valor Rho= +0.504 y p-valor de 0.000 el 

que es menor a= 0.05 el que indica que es significativo la investigación 

acorde a la estadística Tau-b de Kendall.  

SEXTA:  El objetivo específico 5, determinar la relación que existe entre la identidad 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli-2024, se evidencia una 

correlación de positiva media con valor Rho= +0.521 y p-valor de 0.000 el 

que es inferior a=0.05 el que indica que es significativo la investigación 

acorde a la estadística Tau-b de Kendall.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  Teniendo la evidencia del objetivo general, se recomienda a cada uno de 

los gerentes mejorar constantemente la comunicación e informar 

anualmente los logros alcanzados como entidad municipal y así sostener 

un buen clima organizacional y desempeño laboral con cada personal que 

labora dentro de la institución para la prestación de un servicio eficiente 

oportuna hacia la población.  

SEGUNDA:  Teniendo la evidencia de la primera específica, se recomienda mejorar en 

la estructura organizacional, para tomar decisiones concretas en cada área 

que cuenta la institución, mediante una correcta selección los jefes de cada 

área desarrollen junto con su equipo de trabajo realicen de manera eficaz, 

cada tarea encomendada para lograr objetivos trascendentales para la 

Municipalidad Provincial de Chucuito-Juli. 

TERCERA:  Teniendo la evidencia de la segunda específica, se recomienda a la 

municipalidad de Chucuito-Juli, generar con suma urgencia una autonomía 

en cada área donde el gerente y su equipo de trabajo con la que cuente 

debe generar capacidad de decidir acciones relativas para la institución 

que coadyuve al logro planteado.  

CUARTA:  Teniendo la evidencia de la tercera específica, se recomienda de manera 

inmediata a la municipalidad tomar decisiones inmediatas respecto a las 

recompensas laborales de dar iniciativa en premiar los esfuerzos de los 

trabajadores de las diferentes áreas, ya que las recompensas no solo 

impulsan el esfuerzo positivo, sino que también motivan a los servidores 

públicos a seguir rindiendo con más objetividad.  
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QUINTA:  Teniendo la evidencia de la cuarta específica, se recomienda mejorar las 

relaciones interpersonales que ayuda mejorar el compañerismo entre los 

diferentes departamentos en la que laboran ello conlleva a generar una 

buena satisfacción laboral para la institución y brindar un servicio de 

calidad hacia los ciudadanos de la provincia de Chucuito-Juli 

SEXTA:  Teniendo la evidencia de la quinta específica, se recomienda a cada 

gerente de la municipalidad de Chucuito-Juli, a cada trabajador en tener 

una buena identidad organizacional mediante ella encontrar las 

necesidades y respuestas oportunas de la población para luego entablar y 

plantear soluciones como institución municipal, con resultados que 

satisfaga a la población.     
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

    Título: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHUCUITO JULI-2024 
Enfoque: Cuantitativo Método: deductivo Tipo: Básica Aplicativo Nivel: Correlacional Diseño: No experimental-Transversal Población: 148 Muestra: 107  

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
 

PROBLEMA GENERAL 

¿Qué relación existe 
entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024? 
 
PROBLEMA ESPECÍFICO 
 

¿Qué relación existe 
entre la estructura 
organizacional y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024? 
 
¿Qué relación existe 
entre la autonomía y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024? 
 
 
¿Qué relación existe 
entre las recompensas 
laborales y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024? 

HIPÓTESIS GENERAL  

Existe relación 
significativa entre el 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
 

Existe relación 
significativa entre la 
estructura organizacional 
y la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 
 
Existe relación 
significativa entre la 
autonomía y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 
 
Existe relación 
significativa entre las 
recompensas laborales y 
la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 

OBJETIVO GENERAL  

Establecer la relación 
que existe entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 
 
OBJETIVO ESPECÍFICO 
  

Determinar la relación 
que existe entre la 
estructura organizacional 
y la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 
 
Determinar la relación 
que existe entre la 
autonomía y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 
 
Determinar la relación 
que existe entre las 
recompensas laborales y 
la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
V.1  

Clima 

organizacional  

Según  

Litwin & Stinger 
(1968) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
Estructura 
organizacional  
 
 
 
 
 
 
 
Autonomía  
 
 
 
 
 
Recompensas 
laborales   
 
 
 
Relaciones 
interpersonales  
 
 
 
Identidad 
organizacional  
 
 
 
 

▪ Políticas y reglamentos 
vigentes  

▪ Funciones y 
responsabilidades 
definidas  

▪ Metas de la 
organización 

▪ Procedimientos 
establecidos 
 

▪ Responsabilidad 
personal  

▪ Realizar funciones 
según criterio 

▪ Oportunidad de toma de 
decisiones 
 

▪ Capacitaciones 
continuas 

▪ Reconocimiento de 
logros 

 
▪ Trabajo en equipo 
▪ Solidaridad 
▪ Equidad 

 
▪ Realiza propuestas y 

sugerencias 
▪ Identificación con la 

cultura y valores  
▪ Nivel de comodidad del 

Trabajo 
 
 



 
 

¿Qué relación existe 
entre las relaciones 
interpersonales y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024? 
 
 
¿Qué relación existe 
entre la identidad 
organizacional y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024? 
 
 

Existe relación 
significativa entre las 
relaciones 
interpersonales y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 
 

Existe relación 
significativa entre la 
identidad organizacional 
y la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 
 

Determinar la relación 
que existe entre las 
relaciones 
interpersonales y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 
 
Determinar la relación 
que existe entre la 
identidad organizacional 
y la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Chucuito Juli-2024 

 
V.2 

Satisfacción 

laboral     

Según  

    Robbins & 

Jugde (2012) 

 

 
  
Labor que plantee 
retos  
 
 
Recompensas 
equitativas  
 
 
Condiciones 
apropiadas de 
trabajo  
 
 
 
Compañeros 
colaboradores  
 
 
 
  

 
o Habilidades  
o Competencias  
o Tareas variadas  
o Innovación  

 
o Sistemas de pagos  
o Pagos acordes a su 

trabajo  
 

o Ambiente laboral  
o Comodidad personal  
o Entorno físico  
o Instalaciones  

  
o Trabajo en equipo  
o Objetivos comunes  
o Actitudes y 

comportamiento del 
compañero  

o Participación  
 



 
 

MATRIZ DE DATOS  

 

 

  



 
 

CUESTIONARIO 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHUCUITO JULI-2024 

El objetivo es conocer el clima organizacional y el nivel de satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli, sus respuestas serán muy importantes por lo que será necesario que 

conteste todas las preguntas que solamente son para situaciones académicas y en forma 

anónima. Agradezco sinceramente su colaboración  

Instrucciones:  Use la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) marque con una “X” la  

alternativa seleccionada.  

  1 = Muy malo.  2 = Malo. 3 = Regular.    4 = Bueno.   5 = Muy bueno 

 
 

N° 

 
 

PREGUNTAS 

1
=

 M
u
y
  
  
m

a
lo

 

2
=

 M
a

lo
 

3
=

 R
e
g
u
la

r 

4
=

 B
u
e
n
o
 

5
=

 M
u
y
 b

u
e
n
o
 

CLIMA ORGANIZACIONAL  

Estructura organizacional 

1 
¿Cómo considera las políticas y reglamentos internos vigentes en la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

2 
¿Cómo considera las funciones y responsabilidades definidas para los 

colaboradores en la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

3 
¿Cómo considera las metas y objetivos en la Municipalidad Provincial 

de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

4 
¿Cómo considera los procedimientos establecidos para el logro de 

objetivos en la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

Autonomía  

5 

¿Cómo considera las responsabilidades personales que tienen los 

colaboradores con su trabajo en la Municipalidad Provincial de 

Chucuito Juli? 

1 2 3 4 5 

6 
¿Considera que en la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli los 

colaboradores realizan funciones de acuerdo con su criterio? 
1 2 3 4 5 

7 

¿Considera que en la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli los 

colaboradores tienen la oportunidad de toma de decisiones con cierto 

grado de autonomía? 

1 2 3 4 5 

Recompensas laborales  

8 
¿Cómo consideraría las capacitaciones constantes como recompensa 

laboral en la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

9 

¿Cómo considera los reconocimientos de logro cuando un 

colaborador es eficiente en la Municipalidad Provincial de Chucuito 

Juli? 

1 2 3 4 5 

Relaciones interpersonales  



 
 

10 
¿Cómo considera el trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial 

de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

11 
¿Cómo considera la solidaridad entre compañeros en la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

12 
¿Cómo considera la equidad entre los miembros de la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

Identidad organizacional  

13 

¿Cómo considera a los colaboradores de la Municipalidad Provincial 

de Chucuito Juli realizan propuestas y sugerencias a favor de la 

entidad? 

1 2 3 4 5 

14 
¿Cómo considera a los colaboradores de la Municipalidad Provincial 

de Chucuito Juli se identifican con la cultura y valores de la entidad? 
1 2 3 4 5 

15 
¿Cómo considera el nivel de comodidad del trabajo que expresan los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

SATISFACCIÓN LABORAL  

Labor que plantea retos   

16 
¿Cómo considera las habilidades de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli para asumir nuevos retos? 
1 2 3 4 5 

17 
¿Cómo considera las competencias de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli para asumir nuevos retos? 
1 2 3 4 5 

18 
¿Cómo considera las tareas variadas en la Municipalidad Provincial 

de Chucuito Juli para asumir nuevos retos? 
1 2 3 4 5 

19 
¿Cómo considera que es el nivel de innovación en la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

Recompensas equitativas  

20 
¿Cómo considera que es el sistema de pagos en la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

21 
¿Cómo considera que los pagos sean acordes al trabajo que realizan 

los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

Condiciones apropiadas de trabajo 

22 
¿Cómo considera que es el ambiente laboral en la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

23 
¿Cómo considera que es la comodidad personal en la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

24 
¿Cómo considera que es el entorno físico en la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

25 
¿Cómo considera que son las instalaciones en la Municipalidad 

Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

Compañeros colaboradores 

26 
¿Cómo considera que son los objetivos comunes entre colaboradores 

de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

27 
¿Cómo considera que es las actitudes y comportamiento entre 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

28 
¿Cómo considera que es la participación de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Chucuito Juli? 
1 2 3 4 5 

“GRACIAS POR SU PARTICIPACION” 



 
 

Validez del instrumento 
 

 
 
 
 



 
 

  



 
 

Evidencias del recojo de datos  

 

 



 
 

 



 
 

 
 



 
 

 
 
 



 
 

 
 



 
 



 
 



 
 



 
 

 


