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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación, trata acerca de la relación que existe 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los servidores públicos 

de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017; el propósito del mismo, 

consistió en evaluar los niveles del clima organizacional y de la satisfacción 

laboral así como determinar la relación que existe entre ambas variables.      

Respecto a la metodología de la presente investigación, se tuvo en cuenta el 

método descriptivo con la intención es describir cómo se manifiesta el problema 

de investigación, asimismo, con la finalidad de medir el grado de relación que 

existe entre dos variables, se optó por elegir el tipo de investigación descriptiva 

correlacional. Asimismo, la muestra de estudio estuvo conformada por 98 

trabajadores que ha constituido la unidad de análisis, los cuales fueron 

seleccionados de los 245 que conforman el total de la población actual de 

servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Los 

instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios cuya validez y fiabilidad fueron 

debidamente demostradas dado que presentaron coeficientes con valores 

aceptables y altos de Alpha de Cronbach. Los datos fueron procesados con los 

Programa SPSS y Microsoft Excel. A través de los resultados obtenidos se 

evidencia que existe predominio del nivel positivo medio de clima organizacional 

y del nivel positivo medio de satisfacción laboral, así como una alta relación entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral en los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Finalmente se recomendó, seguir 

propiciando un adecuado clima organizacional en la mencionada institución 

estatal, con el objetivo de que los servidores públicos se sigan sintiendo 

motivados,  valorados  y  que  afiancen  el  compromiso  con su trabajo  para el  
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desarrollo de sus actividades cotidianas.  

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, servidor público. 
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ABSTRACT 

This research work is about the relationship between the organizational 

climate and job satisfaction of public servants of the Provincial Municipality of 

Coronel Portillo, 2017; the purpose of the same, was to evaluate the levels of 

organizational climate and job satisfaction as well as determine the relationship 

between both variables. Regarding the methodology of the present investigation, 

the descriptive method was taken into account with the intention of describing 

how the research problem manifests itself, also, in order to measure the degree 

of relationship that exists between two variables, we chose to choose the type of 

correlational descriptive research. Likewise, the study sample consisted of 98 

workers who have been the unit of analysis, which were selected from the 245 

that make up the total current population of public servants of the Provincial 

Municipality of Coronel Portillo. The instruments used were two questionnaires 

whose validity and reliability were duly demonstrated given that they presented 

coefficients with acceptable and high values of Cronbach's Alpha. The data was 

processed with the SPSS Program and Microsoft Excel. Through the results 

obtained, it is evident that there is a predominance of the medium level of 

organizational climate and of the positive level of job satisfaction, as well as a 

high relation between the organizational climate and job satisfaction in the public 

servants of the Provincial Municipality of Coronel Portillo. Finally, it was 

recommended, continue promoting an adequate organizational climate in the 

aforementioned state institution, with the objective that public servants continue 

to feel motivated, valued and that strengthen the commitment to their work for the 

development of their daily activities. 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, public servant.
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1.  Descripción del problema  

     
 Luthans (2008) manifiesta que el clima organizacional es “el estudio 

y la aplicación de las fortalezas y las capacidades psicológicas positivas de 

los recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se administran 

eficazmente para el mejoramiento del desempeño en el lugar donde 

trabajan”.  

Tomando en cuenta esta afirmación se puede advertir que, el clima 

organizacional a nivel mundial, tiene una especial relevancia en un mundo 

cada vez más globalizado y competitivo, en el que los aspectos del clima 

laboral pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una 

organización ser más exitosa que sus competidores. Así se constata en el 

medio empresarial e institucional, que a lo largo de los últimos años se han 

implementado una serie de estrategias para generar un adecuado clima 

organizacional que permita al trabajador y en especial al servidor público, 

desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones 

interpersonales y capacidades intelectuales. 

En tal sentido y considerando que gran parte de la vida de cualquier 

individuo se desarrolla en un ambiente determinado de organización, es de 

interés interrelacionar conceptos de calidad de vida, o calidad del empleo, 

es decir factores inherentes al ambiente y clima organizacional. Por tanto, 

este ambiente o entorno ejerce influencia en la conducta y comportamiento 

de los miembros en una organización, pero ésta a la vez, repercute en la 
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satisfacción en donde recae la función. Bajo esta premisa el ambiente de 

trabajo permite que cada individuo actúe y exprese sus competencias tanto 

personales como psicológicas en el cumplimiento de sus funciones y 

objetivos institucionales. El logro de estos objetivos solo puede concretarse 

si las personas que interactúan en las instituciones establecen un lazo 

psicológico compenetrado, permitiéndoles desenvolverse de manera 

armónica, constituyendo una fortaleza, caso contrario representa una de 

las principales debilidades, la cuales limitaran la función y por lo 

consiguiente la satisfacción de los servidores públicos.  

Asimismo, se ha podido observar que desde hace un tiempo atrás, 

los gerentes de las empresas y organizaciones, están tomando mayor 

importancia con respecto al clima organizacional que puede contribuir y 

encaminar en el logro de los objetivos. Tradicionalmente, el clima 

organizacional ha sido visto como algo secundario e irrelevante. La 

preocupación principal de las áreas responsables en algunas instituciones 

se ha limitado a la administración de las planillas del personal y las 

relaciones colectivas de trabajo. Aún en la actualidad existen algunas 

organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional. Sin embargo, 

este enfoque ha dado un giro a nivel internacional, nacional y por qué no 

decirlo a nivel regional en el caso de la Región Ucayali con la llegada e 

instalación de los grandes emporios comerciales, puesto que el ser humano 

necesita un adecuado y apropiado ambiente para su desenvolvimiento. 

Esto muestra que el éxito o el fracaso de las organizaciones dependerán 

en gran medida del grado de percepción que tiene los servidores con 

respecto a sus trabajos y a la entidad. Si se quiere lograr ello se tiene que 
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generar todas las condiciones necesarias para llevar a cabo su trabajo en 

forma eficaz y eficiente. 

Se puede afirmar entonces que el clima organizacional se convierte 

en un aspecto crucial, puesto que el éxito de las organizaciones e 

instituciones va depender en gran medida de ella, sumando a esto el talento 

humano. Este último implica mucho en el logro de los objetivos de las 

organizaciones. De esta manera el Clima organizacional se convierte en el 

socio estratégico de todas las demás áreas. 

Con respecto a la segunda variable del tema de investigación, 

Muñoz (1990) define a la satisfacción laboral como el sentimiento de agrado 

o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que 

le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ámbito 

de una empresa u organización que le resulta atractiva y por el que percibe 

una serie de compensaciones psico-socio-económicas acordes con sus 

expectativas. Del mismo modo, define la insatisfacción laboral como el 

sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el 

hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que 

está a disgusto, dentro del ámbito de una empresa u organización que no 

le resulta atractiva y por el que recibe una serie de compensaciones psico-

socio-económicas no acordes con sus expectativas. 

En tal sentido, se pueden identificar tres aspectos que se destacan 

por su importancia: La globalización, el permanente cambio del contexto y 

la valoración del conocimiento, Todo esto será posible con la consecución 

de un clima de motivación y satisfacción en el trabajo en la totalidad del 

personal de la empresa u organización. Los individuos que las componen 
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constituyen la fuente principal de ventajas competitivas, otorgando rasgos 

distintivos a las organizaciones. Toda empresa con altos niveles de 

satisfacción en sus clientes cuenta también con altos niveles de 

satisfacción en sus empleados. 

"Promover el desarrollo de una gestión eficaz y moderna de los 

recursos públicos, ornato, seguridad ciudadana, entre otros en beneficio de 

todos los ciudadanos que radican en la mencionada provincia de la Región 

Ucayali" y a su vez la visión de "Ser reconocida como una institución de 

excelencia, que crea valores y servicios y contribuye a mejorar la calidad 

de vida de los ciudadanos".  Esta misión y visión se afianza con la 

infraestructura y tecnología de primer nivel con la que cuenta la Institución. 

Empero, la infraestructura y la tecnología no lo es todo, el clima laboral y el 

elemento humano en toda empresa constituye un elemento relevante en 

todas las organizaciones. El personal y en particular los servidores públicos 

que laboran, desarrollan sus funciones con la finalidad de cumplir la política 

asignada con el objetivo de satisfacer necesidades.  

La Municipalidad provincial de Coronel Portillo, está integrada por 

funcionarios, empleados de confianza y servidores públicos que lo integran 

como los directivos superiores, ejecutivos, especialistas, personal de 

apoyo,  y el personal contratado por el régimen laboral especial 728 

respectivamente; entre quienes se debe establecer Municipalidad 

provincial de Coronel Portillo, tiene como misión la concordancia del clima 

organizacional con la satisfacción de los trabajadores acciones que 

probablemente, no estaría dándose en esta importante entidad del Estado. 
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Por  consiguiente    y   teniendo   en  consideración    las   premisas 

anteriores, surgió la necesidad de investigar la relación que existe entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral de los servidores públicos de 

la Municipalidad provincial de Coronel Portillo durante el período 2017. 

 
1.2.  Formulación del problema  

          
        1.2.1.  Problema general  

 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo, 2017? 

 

1.2.2.  Problemas específicos 

 
1. ¿Qué relación existe entre la identidad Institucional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017? 

2. ¿Qué relación existe entre la toma de decisiones y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017? 

3. ¿Qué relación existe entre comunicación interpersonal y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017?  

4. ¿Qué relación existe entre la motivación y la satisfacción 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo, 2017?  
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1.3.  Objetivos de la investigación  

 
        1.3.1.  Objetivo General 

  
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017.   

      
        1.3.2.  Objetivos Específicos 

 
1. Determinar la relación que existe entre la identidad Institucional 

y la satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

2. Identificar relación existe que entre la toma de decisiones y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

3. Establecer la relación que existe entre la comunicación 

interpersonal y la satisfacción laboral de los servidores públicos 

de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.  

4. Analizar la relación que existe entre la motivación y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

 
1.4.  Hipótesis             

        1.4.1.  Hipótesis General 

Existe una relación positiva entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017.     



 
 

7 
 

        1.4.2.  Hipótesis Específicas 

 
1. Existe una relación positiva entre la identidad Institucional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

2. Existe una relación positiva entre la toma de decisiones y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

3. Existe una relación positiva entre comunicación interpersonal y 

la satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

4. Existe una relación positiva entre la motivación y la satisfacción 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo, 2017. 

 
1.5.  Justificación e importancia 

 
Según la opinión de los estructuralistas, el buen clima organizacional 

surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el 

tamaño de la organización, la centralización o descentralización de la toma 

de decisiones, el número de niveles jerárquicos de autoridad, el tipo de 

tecnología que se utiliza, la regulación del comportamiento del individual. 

Aunque, con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la propia 

personalidad del individuo en la determinación del significado de sucesos 

organizacionales, sino que se centra especialmente en los factores 

estructurales de naturaleza objetiva; por consiguiente, todos estos 
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aspectos teóricos importantes deben ser conocidos y tomados en cuenta 

por los servidores públicos. 

Del mismo modo, la gestión de calidad influye en la satisfacción de 

los clientes, es por ello que, muchos autores coinciden en que, es el cliente 

quien nos evalúa y mantiene la empresa, en este caso la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo. Por lo tanto, se requiere conocer las 

necesidades de los trabajadores para orientar mejor las actividades, el 

mejor clima para gestionar mejor y satisfacer las necesidades y 

requerimientos de los servidores públicos.  

Por consiguiente, el por qué, de este proyecto de investigación es 

debido a que en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo existen 

algunas dificultades en cuanto al clima institucional y el desempeño laboral 

de sus servidores públicos ocasionadas por diferentes factores. Cabe 

destacar que el capital humano es el principal factor que influye en la 

creación del valor, tanto para los trabajadores; así como para los 

ciudadanos. Por consiguiente, el Capital humano no es sólo un activo 

intangible estático, sino es más que un proceso ideológico, es un medio 

para lograr un fin. Por lo cual se tiene que brindar todo lo necesario para su 

adecuado desempeño laboral, en este caso el clima organizacional tiene 

una relación en el desempeño laboral que tienen los trabajadores de la 

entidad.  

También consideramos importante para que a través de los 

resultados del presente estudio se pueda observar las dificultades que 

generan un clima organizacional respecto a los niveles de productividad del 

trabajador dentro de una sociedad que conlleva a mejorar la calidad de 
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vida, y luego dichas dificultades puedan ser superadas en este caso por los 

servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.  

 
1.6.   Variables 

 
         1.6.1. Variable 1: Clima organizacional  

     
Ivancevich (2006) señala que el clima organizacional es “el estudio 

del comportamiento, actitudes y desempeño humano en un entorno 

organizacional; implica basarse en teorías, métodos y principios extraídos 

de disciplinas como la psicología, sociología y antropología cultural para 

aprender sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y 

acciones individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la 

organización en su conjunto, así como analizar el efecto del ambiente 

externo en la organización en sus recursos humanos, misiones, objetivos y 

estrategia”. 

 
                   1.6.1.1. Dimensiones de clima organizacional  

 
Identidad institucional: Sentimiento de pertenencia y valía que 

potencializa el trabajo en equipo dentro de una organización. 

 
Toma de decisiones: Evalúa la información disponible y utilizada 

en las decisiones que se toman en el interior de la organización así como 

el papel de los empleados en este proceso.  

 
Comunicación interpersonal: Es un fenómeno inherente a la 

relación que los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo.  
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Motivación laboral: Es la disposición para hacer algo, donde la 

habilidad de la persona se muestra para satisfacer alguna necesidad 

condicionada de ese algo.  

 

1.6.2.  Variable 2: Satisfacción laboral  

 
Chiavenato (2000), es el comportamiento del trabajador en la 

búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual 

para lograr los objetivos.  

 
1.6.2.1. Dimensiones de la satisfacción laboral  

                         
Dimensión ambiente laboral: A los empleados les interesa su 

ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les 

permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un 

ambiente físico cómodo y un adecuado diseño del lugar permitirán un mejor 

desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. 

                          
Dimensión condiciones de trabajo: Se refiere al interés intrínseco 

del trabajo, la variedad, las oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la 

cantidad de trabajo, las posibilidades de éxito o el control sobre los 

métodos. 

 
Dimensión retribución salarial: Está referida a la valoración con el 

aspecto cuantitativo del sueldo, la equidad respecto al mismo o al método 

de distribución. 
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 1.7. Operacionalización de las variables 

 
        1.7.1.  Variable 1. Clima Organizacional 

         La variable clima organizacional se operacionalizó en las siguientes 

dimensiones: 

Tabla 1. Operacionalización de la Variable 1 - Clima Organizacional 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Evaluación 
Identidad 

Institucional 

 Demuestra compromiso de trabajo con su 
institución 

 Demuestra cooperación con sus 
compañeros de trabajo 

 Toma iniciativa para las soluciones de los 
problemas en la institución 

 Cumple con el reglamento interno de 
trabajo 

 Demuestra ética profesional y valores 
dentro de la institución 

 

 

 

 

 

Escala de 
respuesta 
en formato 
Likert que 
presenta 5 
opciones: 

 Siempre  

 Casi 
siempre 

 Algunas 
veces  

 Casi 
nunca 

 Nunca 
 

Dimensión en la 
toma de 

decisiones 

 Demuestra un liderazgo bien definido en 
su institución 

 Supervisión adecuada por parte de los 
superiores.  

 Participa dentro de la organización en la 
toma de decisiones 

 Tiene claro los objetivos de la institución 

 Demuestra tolerancia al tomar en cuenta 
las ideas de los trabajadores 

Dimensión 
comunicación 
interpersonal 

 

 Cuenta con una comunicación 
permanente con la jefatura.  

 Demuestra empatía entre los compañeros 
de trabajo.  

 Demuestra asertividad al expresar sus 
ideas 

 Demuestra percepción al escuchar a sus 
compañeros 

 Mantiene un buen ambiente interno en su 
institución 

Dimensión 
motivación 

 

 Brinda seguridad y estabilidad en el 
trabajo 

 Distribuye las recompensas de forma 
justa 

 Percibe un salario equitativo con el trabajo 
que realiza 

 Cuenta con condiciones laborales 
adecuadas para desempeñarse 

 Cuenta con el reconocimiento por parte 
de la jefatura 
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1.7.2.  Variable 2. Satisfacción laboral 

 
        La variable satisfacción laboral se operacionalizó en las siguientes 

dimensiones: 

Tabla 2. Operacionalización de la Variable 2 - Satisfacción laboral 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Satisfacción del 
trabajador con el 
ambiente laboral 

 Cuenta con un ambiente de trabajo 
armonioso entre compañeros 

 Demuestra trabajo en equipo en su 
institución 

 Programa capacitaciones para mejorar el 
rendimiento del personal 

 Cuenta con oportunidad de promoción 
laboral en su institución 

 
 
Escala de 
respuesta 
en formato 
Likert que 
presenta 5 
opciones: 

 Siempre  

 Casi 
siempre 

 Algunas 
veces  

 Casi 
nunca 

 Nunca 
 

Satisfacción del 
trabajador con 
las condiciones 
del trabajo 

 Siente seguridad con las condiciones 
físicas y ambientales de su institución 

 Cuenta con supervisión adecuada y 
permanente  

 Cuenta con una adecuada higiene y 
limpieza de los ambientes de trabajo 

 Siente comodidad en el desempeño de 
sus labores diarias 

Satisfacción del 
trabajador con la                                           
retribución 
salarial  

 Demuestra satisfacción con la 
remuneración mensual que percibe de su 
institución 

 Contribuye al cumplimiento de las metas 
de su institución 

 Considera que es subutilizado por su 
institución   

 Demuestra satisfacción con los beneficios 
recibidos por su institución 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 
2.1.   Antecedentes del estudio 

 
         2.1.1. Nivel internacional  

 
Seres (2004), realizó la investigación: Cultura Organizacional y 

satisfacción del personal de los estudiantes de la universidad de Bilbao. 

España.  Esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre 

la cultura organizacional y la satisfacción personal de los estudiantes, el tipo 

de estudio fue descriptivo, la población de estudio fue de 1730 estudiantes, 

se aplicó un cuestionario con alternativas y valoración del 1 al 5, siendo el 

más positivo el de mayor escala y el más negativo el de menor escala. 

Finalmente concluye aceptando que existe relación total entre las 

dos variables, ya que la cultura organizacional permite desarrollar el 

liderazgo, la motivación, la comunicación, la asertividad, etc. puntos 

principales que satisfacen a los estudiantes, quienes se sienten aceptados 

en un ambiente de estudio y el cual les permite ser totalmente espontáneos. 

Berrocal (2008) realizó la investigación: Identificación de las variables 

condicionantes para mejorar el clima organizacional en la Dirección Regional 

Pacífico Central. Tesis (Maestría) Instituto Costarricense de Administración 

Pública. Gerencia de la Salud. El presente estudio pretende identificar las 

variables condicionantes para el mejoramiento del clima organizacional en la 

Dirección Regional Pacifico Central, con el propósito de desarrollar las 

estrategias para mejorar el ambiente laboral y por consiguiente optimizar la 

gestión. La importancia de esta información se basa en la comprobación que 
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el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los 

miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y 

condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, 

entre otros.  

Los principales hallazgos de la investigación son los siguientes: a. 

Con respecto a la población de la Dirección Regional Pacífico Central Se 

concluye de acuerdo a este estudio, que existen en la Dirección Regional 

Pacifico Central dos rangos bien definidos y podríamos decir que 

polarizados de rangos de edad, que de alguna manera pudieran entrar en 

competencia. Analizadas las características del grupo adulto joven ( 20 a 

40 años ) según la teoría del desarrollo humano de Erickson nombrada con 

anterioridad en este estudio, se indica en el contexto laboral, que en este 

rango de edad la vida laboral no produce tanta satisfacción, el compromiso 

con el trabajo puede ser menor, mientras que en el otro rango de edad ( 40 

a 55 años ) que corresponde a la adultez media, es el grupo etario más 

productivo de la sociedad, el que ocupa los más altos cargos y las 

posiciones de poder, pudiera existir el conflicto de seguir esforzándose o 

descansar y disfrutar de lo que se ha logrado, trabajando solo para 

conservar el puesto, en esta edad se disminuye la tendencia a aventurarse 

laboralmente.  

Chiang (2012) realizó la investigación: Clima organizacional y 

satisfacción laboral en organizaciones del sector estatal (Instituciones 

públicas) desarrollo, adaptación y validación de instrumentos. Chile. Esta 

investigación pretende elaborar y validar los instrumentos para medir las 

variables    del   clima   organizacional   y   de   la  satisfacción  laboral  en  
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trabajadores de instituciones del sector estatal.  

La muestra del estudio está compuesta por 547 trabajadores, 

miembros de 44 grupos de trabajo y de seis organizaciones. Para lograr el 

objetivo se procedió a la aplicación de una escala de medición para clima 

organizacional de Kois & Decottis (1991), y para medir la satisfacción 

laboral se desarrolló un instrumento basado en los cuestionarios S21/26 

(1990) y el S4/82 (1986).  

Los resultados muestran que el instrumento para medir clima 

organizacional y Satisfacción laboral tiene una fiabilidad adecuada (mayor 

de 0,9), lo que implica que todos los ítems realmente se relacionan con el 

mismo rasgo y además hay diferencias claras entre los sujetos en ese 

rasgo común a los ítems.  

Bustamante (2009) en su estudio titulado Análisis del clima  

organizacional en el Hospital Regional de Talca; Universidad de Talca; se 

diagnostica el Clima Organizacional del Hospital Regional de Talca de Chile 

primero identificando las variables, seguido de la medición de las 

dimensiones relevantes del Clima. Aplico un cuestionario con 14 

dimensiones y 71 indicadores a una muestra de 308 funcionarios. Las 

dimensiones son estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, 

apoyo, administración del conflicto, identidad, estilo de supervisión, 

motivación laboral, estabilidad laboral, oportunidad de desarrollo, 

comunicación y por último, equipos y distribución de personas y material. 

El análisis de datos consideró estadística descriptiva y estandarización de 

medias Likert en escala de 5 puntos. 

En general,  es  posible  observar  que  una  de las dimensiones que  
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tiene mayor valor estándar es “Oportunidad de Desarrollo”, mientras que la 

dimensión que posee menor estandarización es “Apoyo”. Por otra parte, 

aquellas dimensiones que presentaron mayor dificultad fueron “Apoyo”, 

“Comunicación” y “Calidez”. 

 
2.1.2. Nivel nacional 

 
Bedoya (2003) realizó la investigación: La nueva gestión de 

personas y el desempeño laboral por competencias, en la Universidad 

Nacional Mayor de San Marcos, Lima. La investigación llegó a la siguiente 

conclusión: Los procesos de gestión de evaluaciones de desempeño están 

sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas 

exigencias de los escenarios modernos, el estudio de la función de los 

recursos humanos y del proceso de gestión de la evaluación de 

desempeño, así como de su adecuación a los nuevos tiempos, constituye 

un gran desafío que las empresas deberán afrontar decididamente en los 

escenarios de los mercados globalizados, si desean ser competitivos y 

permanecer en ellos. 

Bullón (2007) realizó la investigación: La satisfacción estudiantil con 

la calidad educativa de la pontificia universidad Católica del Perú. Estudio 

de tipo descriptivo sobre el tema de la satisfacción estudiantil en cuanto a 

la calidad educativa universitaria, a partir del diseño de una escala para 

medir dicho constructo. Es por ello que se propone la escala de satisfacción 

estudiantil en ingeniería en cuanto a la calidad educativa (SEICE), que se 

sustenta en cuatro niveles teóricos que son evaluados a través de nueve 

áreas. La muestra del estudio estuvo conformada por 156 alumnos de los 



 
 

17 
 

últimos ciclos de cuatro especialidades de la Facultad de Ciencias e 

Ingeniería de una universidad privada de Lima.  

Esta investigación demostró lo siguiente que, en el análisis 

estadístico realizado la escala SEICE resultó ser válida y confiable para la 

muestra estudiada. Los hallazgos indican que la satisfacción para el total 

de la muestra se encuentra en el grado satisfecho.  

 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Teorías que sustentan el Clima Organizacional 

De acuerdo con Brunet (2004) dentro del concepto de clima 

organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas de 

pensamiento: Escuela Gestalt y funcionalista.  

La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual se centra en la 

organización de la percepción, entendida como el todo es diferente a la 

suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepción 

del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el 

mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integración a nivel 

del pensamiento. Según esta escuela, los sujetos comprenden el mundo 

que les rodea basándose en criterios percibidos e inferidos y se comportan 

en función de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la 

percepción del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su 

comportamiento.   

    La escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un 

individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales 

juegan un papel importante en la adaptación del individuo a su medio. Es 
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pertinente mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el individuo 

se adapta a su medio porque no tiene otra opción, en cambio los 

funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales en este 

mecanismo, es decir la persona que labora interactúa con su medio y 

participa en la determinación del clima de éste. 

     Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista 

se aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en común un 

elemento de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos 

tratan de obtener en la institución que trabajan. Las personas tienen 

necesidad de información proveniente de su medio de trabajo, a fin de 

conocer los comportamientos que requiere la organización y alcanzar así 

un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si 

una persona percibe hostilidad en el clima de su organización, tendrá 

tendencias a comportarse defensivamente de forma que pueda crear un 

equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere un acto 

defensivo. 

    Martín y Colbs. (1998) hacen referencia a las siguientes escuelas: 

Estructuralistas, humanistas sociopolítica y crítica. 

Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos 

del contexto de trabajo, tales como el tamaño de la organización, la 

centralización o descentralización de la toma de decisiones, el número de 

niveles jerárquicos de autoridad, el tipo de tecnología que se utiliza, la 

regulación del comportamiento del individual. Aunque, con esto, los autores 

no pretenden negar la influencia de la propia personalidad del individuo en 



 
 

19 
 

la determinación del significado de sucesos organizacionales, sino que se 

centra especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva. 

Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones 

globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la 

interacción entre las características personales del individuo y las de la 

organización. 

Dentro de las corrientes sociopolítica y crítica, afirma que el clima 

organizacional representa un concepto global que integra todos los 

componentes de una organización; se refiere a las actitudes subyacentes, 

a los valores, a las normas y a los sentimientos que los profesores tienen 

ante su organización. 

Después de haber especificado las escuelas subyacen al concepto 

de clima organizacional, es recomendable mencionar que en el presente 

estudio se adopta la teoría de clima organizacional o de los sistemas de 

organización que propone Likert. Dicha teoría permite estudiar en términos 

de causa-efecto la naturaleza de los climas y además permite analizar el 

papel de las variables que conforman el clima que se observa. 

Likert sostiene que en la percepción del clima organizacional influyen 

tres grupos de variables. La primera de ella son las causales referidas a: 

estructuras de la organización y su administración: reglas, decisiones, 

competencias y actitudes entre otras. Referente a las variables 

intermediarias, se tiene que estas reflejan el estado interno y la salud de 

una empresa y constituyen los procesos organizacionales; al respecto se 

mencionan las siguientes: motivación, actitud, comunicación, toma de 
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decisiones, entre otras. Las variables finales son el resultado obtenido de 

las dos anteriores e impacta fuertemente a la organización en la 

productividad, ganancias y pérdida. Brunet (2004). 

Es pertinente mencionar que es interés del presente estudio 

profundizar en las variables consideradas como intermediarias, sin que por 

ello se dejen de analizar aquellas que resulten durante la aplicación de 

instrumentos cualitativos, pues la ventaja de estos es precisamente aportar 

elementos de análisis que escapan a la predeterminación del el proceso de 

investigación. Con ello rescatan las percepciones esenciales de los 

participantes que resulten claves para comprender el objeto d estudio. En 

esta línea de ideas, se reconoce que el clima organizacional es un sistema 

abierto al contexto interno y externo de la comunidad educativa. 

 
2.2.2.  Teoría de los dos Factores de Herzberg 

            
 La Teoría de los dos factores es una teoría formulada por Frederick 

Herzberg para explicar mejor el comportamiento de las personas en 

situaciones de trabajo. Este autor plantea la existencia de dos factores que 

orientan el comportamiento de las personas. 

 La satisfacción que es principalmente el resultado de los factores de 

motivación. Estos factores ayudan a aumentar la satisfacción del 

individuo pero tienen poco efecto sobre la insatisfacción. 

 La insatisfacción es principalmente el resultado de los factores de 

higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan 

insatisfacción, pero su presencia tiene muy poco efecto en la 

satisfacción a largo plazo. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Frederick_Herzberg
https://es.wikipedia.org/wiki/Frederick_Herzberg
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Factores_de_higiene&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Factores_de_higiene&action=edit&redlink=1
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2.2.2.1. Factores de higiene 

 
Los factores higiénicos o factores extrínsecos, están relacionados 

con la insatisfacción, pues se localizan en el ambiente que rodean a las 

personas y abarcan las condiciones en que desempeñan su trabajo. Como 

esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, los 

factores higiénicos están fuera del control de las personas. Son factores de 

contexto y se sitúan en el ambiente externo que circunda al individuo. 

Herzberg destaca que, tradicionalmente, sólo los factores higiénicos fueron 

tomados en cuenta en la motivación de los empleados: el trabajo era 

considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas 

trabajarán más, se hacía necesario apelar a premios e incentivos salariales, 

liderazgo democrático, políticas empresariales abiertas y estimulantes, es 

decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Más aún, 

otros incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas 

(motivación positiva), o castigos (motivación negativa). Según las 

investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son óptimos, 

sólo evitan la insatisfacción de los empleados, pues no consiguen elevar 

consistentemente la satisfacción, y cuando la elevan, no logran sostenerla 

por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o 

precarios, provocan la insatisfacción de los empleados. A causa de esa 

influencia, más orientada hacia la insatisfacción, Herzberg los denomina 

factores higiénicos, pues son esencialmente profilácticos y preventivos: 

evitan la insatisfacción, pero no provocan satisfacción. Su efecto es similar 

al de ciertos medicamentos: evitan la infección o combaten el dolor de 

cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar más relacionados 
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con la insatisfacción, Herzberg también los llama factores de insatisfacción. 

 Sueldo y beneficios empresariales 

 Política de la empresa y su organización 

 Relaciones con los compañeros de trabajo 

 Ambiente físico 

 Supervisión 

 Estatus 

 Seguridad laboral 

 Crecimiento 

 Madurez 

 Consolidación 

 Áreas 

 
2.2.2.2. Factores de motivación 

 
Los factores motivacionales o factores intrínsecos, están 

relacionados con la satisfacción en el cargo y con la naturaleza de las 

tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, los factores motivacionales 

están bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él 

hace y desempeña. Los factores motivacionales involucran los sentimientos 

relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento 

profesional, las necesidades de autorrealización, la mayor responsabilidad 

y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. 

Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido diseñados y definidos 

con la única preocupación de atender a los principios de eficiencia y de 

economía, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la 
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creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicológico para el 

individuo que los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivación" que provoca 

apatía, desinterés y falta de sentido psicológico, ya que la empresa sólo 

ofrece un lugar decente para trabajar. 

 Logros 

 Reconocimiento 

 Independencia laboral 

 Responsabilidad 

 Promoción 

 

2.2.3. Teorías de la satisfacción en el trabajo y de la motivación del 

trabajador 

     

Sobre la conducta generada por los individuos como consecuencia 

de la satisfacción en el trabajo, de las relaciones que en el mismo se llevan 

a cabo y del nivel motivacional hacia el mismo, se han generado una serie 

de teorías de la motivación. Nosotros vamos a describir dos teorías que han 

contribuido de manera más importante al desarrollo de los modelos de la 

satisfacción en el trabajo: 

“La teoría de los dos factores” de Herzberg (1967) establece que la 

satisfacción laboral y la insatisfacción en el trabajo representan dos 

fenómenos totalmente distintos y separados entre sí en la conducta 

profesional. Este modelo viene a decir que la persona trabajadora posee 

dos grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente físico y 

psicológico del trabajo (“necesidades higiénicas”) y otras referidas al 
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contenido mismo del trabajo (“necesidades de motivación”). Si se 

satisfacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya 

insatisfecho (pero tampoco está satisfecho = estado neutro); si no se 

satisfacen estas necesidades, se siente insatisfecho. El individuo sólo está 

satisfecho en el puesto de trabajo cuando están cubiertas sus “necesidades 

de motivación”.  

     Esta teoría desencadenó numerosas críticas y controversias, tanto 

desde el punto de vista del contenido como desde la perspectiva 

metodológica. Gran cantidad de investigaciones plantean dudas sobre la 

eficacia de su teoría; muchas otras, en cambio, confirman sus resultados. 

A pesar de estas críticas, no se puede negar que su trabajo ha ejercido una 

influencia estimulante sobre la investigación en torno a la satisfacción 

laboral. 

 “El modelo de las determinantes de la satisfacción en el trabajo”, 

propuesto por Lawler. El modelo de las determinantes de la satisfacción en 

el trabajo de Lawler, tiene una importancia capital el fenómeno de la 

percepción. En el fondo se trata de un perfeccionamiento de la teoría de la 

motivación de Porter y Lawler (1968). Este autor parte de la hipótesis de 

que la relación entre la expectativa y la realidad de la recompensa produce 

la satisfacción o la insatisfacción laboral; es decir, que éstas dependen de 

la comparación entre la recompensa recibida efectivamente por el 

rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a 

cambio de éste. Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente 

excede de la que se considera adecuada o si es equiparable, el trabajador 

alcanza el estado de satisfacción. Si esta relación se desarrolla en sentido  
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inverso, se produce la insatisfacción. 

Para este modelo, tiene una importancia capital el fenómeno de la 

percepción individual de la situación laboral, al tiempo que asume el punto 

de partida de la teoría sobre la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoría 

de la igualdad. Como puede verse en la figura 2, el proceso que conduce a 

la satisfacción y insatisfacción está determinado, por lo tanto, básicamente 

por las siguientes variables: a) inversiones personales y percibidas, en el 

trabajo; b) inversiones percibidas y resultados de las personas de 

referencia; c) características del trabajo percibidas; y d) cantidad percibida 

de recompensas o de compensación. Por otra parte, es necesario dejar 

claro que, dentro de esta teoría, el término “recompensa” no significa sólo 

retribución financiera, sino que incluye un abanico muy amplio de todos los 

resultados y facetas del trabajo imaginables (remuneración, ascensos, 

reconocimientos, comunicación con la dirección, etc.). 

 

2.3.   Bases Conceptuales 

2.3.1. Clima organizacional 

             
Desde el punto de vista sociológico, el concepto de organización, en 

la perspectiva de la teoría de las relaciones humanas, enfatiza en la 

importancia del hombre en función de trabajo por su participación en un 

sistema social; entonces se define como el resultado de la forma como las 

personas establecen procesos de interacción social; tal proceso está 

influenciado por un sistema de valores,  actitudes y creencia, así como de 

su ambiente o entorno (estos constituyen elementos de lo que Talcott 

Parsons identifica como componente de la acción social. 
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La interacción de las personas en el marco de la “acción social” 

permite construir percepciones que por su origen e impacto colectivo se 

constituyen en atributos de la organización como un todo, así como de los 

subsistemas que la conforman. Tales percepciones influyen en los 

comportamientos y actitudes que las personas asumen en la organización. 

Se puede afirmar que las conductas y patrones de comportamiento de los 

individuos en la organización (sistema de personalidad) son el resultado del 

conjunto de valores, normas y pautas propias de la estructura 

organizacional (sistema cultural), como de las condiciones que se 

establecen por el proceso de interacción (sistema social). De esta forma los 

sistemas cultural, social y de personalidad a nivel de la organización son 

elementos de análisis importantes en el concepto del clima organizacional 

por la relación que se establece entre la estructura formal de la organización 

y el individuo que participa en la misma. 

Desde el punto de vista sicológico Méndez (2010) hace referencia a: 

“La psicología adleriana es cognitiva: relevancia de los significados, 

propósitos, creencias y metas personales. Las personas no reaccionan 

directamente al medio, si no que ante determinadas situaciones actúan 

según las construcciones de significados personales. 

Los planteamientos anteriores ayudan a comprender la relación que 

existe entre las definiciones de los autores sobre clima organizacional y el 

contexto psicológico. De esta forma puede afirmarse que este último es 

determinado por las percepciones de los individuos de la organizaciones y 

además que la forma de actuar y de ser el individuo son determinantes del 

clima organizacional. 
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Concluimos que el individuo no solamente establece procesos de 

interacción social con otros (contexto sociológico), sino que además la 

forma como se realiza tal proceso determina conductas que se explican en 

las percepciones que los individuos tienen si (contexto psicológico). La 

integración de estas posiciones ayuda a otros autores a concluir en 

aproximaciones que además involucran la dinámica y características del 

concepto. 

 

2.3.2.  Perspectivas para la definición de clima organizacional 

El concepto de clima organizacional se define desde diferentes 

perspectivas. La definición de cada autor está determinada por la forma 

como individualmente consideran el origen del mismo, así como de las 

situaciones que lo determinan. Por ejemplo: 

Chiavenato escribe lo siguiente “Una organización existe cuando dos 

o más personas se juntan para cooperar entre si y alcanzar objetivos 

comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual”.  

En este orden existen diferentes ideas acerca del origen del clima 

organizacional: 

 
Enfoque estructural 

Bajo el enfoque estructural, el clima es considerado como una 

manifestación de la estructura de la organización, independiente de las 

percepciones de los individuos. El clima se forma porque los miembros de 

una organización se encuentran expuestos a unas mismas características 

estructurales. 
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En cuanto a la perspectiva estructural una de las primeras 

definiciones es la aportada por Halpin y Croft quienes usan una analogía: 

“el clima es a la organización lo que la personalidad al individuo”. A partir 

de ahí, los autores que han seguido conceptualizando el clima organizativo 

bajo este punto de vista, han seguido utilizando el mismo patrón 

entendiendo el clima a través de una serie de características organizativas. 

Por ejemplo, para Forehand y Gilmer (2001), el clima organizacional 

es un conjunto de características objetivas perdurables y fácilmente 

medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Por su parte 

Schneider, amplia las dimensiones que constituyen el clima organizacional 

incluyendo aspectos como la seguridad, el servicio, acoso sexual.  

De otro lado, Litwin y Taguiri (1992) consideran al “clima 

organizacional como la calidad perdurable del ambiente interno de una 

organización que es experimentada por sus miembros y la forma en la que 

esta influye en su comportamiento”. 

 
Enfoque perceptual 

      Uno de los primeros autores en conceptualizar el clima organizativo 

bajo esta perspectiva son Litwin y Stringer para estos autores: “la 

percepción es el ingrediente crítico del clima. Más específicamente, definen 

el clima como el conjunto de propiedades medibles del entorno de trabajo, 

basado en las percepciones colectivas de la gente que vive y trabaja en 

dicho entorno, y que influye en su comportamiento” En la misma línea 

Schneider y Hall describen “al clima como un conjunto de percepciones 

globales sobre el ambiente de la organización que son sostenidas por los 

individuos” 
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Otros autores como Jones y James por su parte, consideran el “clima 

como, la parte cognoscitiva del individuo basándose en las descripciones 

de la situación, que implica un proceso psicológico que pasa de 

percepciones especificas a más abstractas sobre los significados de la 

situación que, a su vez, se relacionan directamente con la experiencia del 

individuo siendo multidimensional, con un conjunto central de dimensiones 

aplicables a una gran variedad de situaciones” 

Según Goncalves (2005) el conocimiento del Clima Organizacional 

proporciona retroinformación acerca de los procesos que determinan los 

comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir 

cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, 

como en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas 

que la componen. 

La importancia de esta información se basa en la comprobación de 

que el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los 

miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y 

condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional 

entre otros. 

 
Enfoque interactivo 

La definición de clima organizativa que bajo esta perspectiva ha sido 

mucho menos desarrollada bajo los dos enfoques anteriormente 

expuestos. En efecto, la literatura, anterior expuesta, hemos podido 

identificar las siguientes aportaciones: 
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Taguiri (2011) manifiesta que el clima está compuesto por cuatro 

elementos: el entorno o ecología (es decir, los aspectos físicos y materiales 

que inciden en el clima), el medio, que tiene que ver con la interacción de 

las personas y los grupos, el sistema social relativo a la interacción y su 

cultura (creencias, valores, estructuras cognitivas y de significado). 

Por su parte para Schneider y Hall.  “el clima refleja la interacción 

entre las características personales y organizacionales” 

También tenemos las siguientes concepciones: 

Rodriguez (1999) se refiere “a las percepciones compartidas por los 

miembros de una organización respecto al trabajo, ambiente, el ambiente 

físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en 

torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”.  

Alles (2008) afirma que el comportamiento organizacional se ocupa 

del estudio de lo que la gente hace en una organización y cómo repercute 

esa conducta en el desempeño de ésta.  

Chiavenato (1992) dice que el clima organizacional constituye el 

medio interno de una organización, la atmósfera psicológica característica 

que existe en cada organización. Asimismo menciona que el concepto de 

clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situación, que se 

sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organización, 

la tecnología, las políticas, las metas operacionales, los reglamentos 

internos (factores estructurales); además de las actitudes, sistemas de 

valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o 

castigadas (factores sociales). 

 



 
 

31 
 

2.3.3. Dimensiones del clima organizacional 

           

Gran parte de los esfuerzos de quienes estudian el clima 

organizacional se han centrado, en definir el concepto, y aislar dimensiones 

que permitieran concretarlo. Se habla indistintamente de factores y 

dimensiones refiriéndonos a las distintas facetas que parecen constituir los 

elementos más sobresalientes del complejo fenómeno del clima 

organizacional. 

Naturaleza multidimensional del clima: Posiblemente la mayor 

dificultad en determinar que es el clima habría que ponerlo en este carácter 

multidimensional del concepto que debería ser captado en la medición del 

mismo. Por lo tanto, se abre un verdadero abanico de dimensiones 

verdaderamente variado como se observa en las definiciones 

operacionales y en las medidas a través de las cuales se evalúa el clima 

organizacional.  

Por otra parte, no existe consenso entre los investigadores acerca 

de cuáles son estas dimensiones. Por esta razón, para llevar a cabo un 

diagnóstico de clima organizacional es conveniente conocer las diversas 

dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en 

definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones. 

 Likert (1965, citado por Brunet, 1999): Likert mide la percepción del 

clima en función de ocho dimensiones:  

 Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para 

influir en los empleados.  
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 Las características de las fuerzas motivacionales. Los 

procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y 

responder a sus necesidades.  

 Las características de los procesos de comunicación. La 

naturaleza de los tipos de comunicación en la empresa, así como la 

manera de ejercerlos.  

 Las características de los procesos de influencia. La importancia 

de la interacción superior/subordinado para establecer los objetivos 

de la organización.  

 Las características de los procesos de toma de decisiones. La 

pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones así 

como el reparto de funciones.  

 Las características de los procesos de planificación. La forma 

en que se establece el sistema de fijación de objetivos o directrices. 

 Las características de los procesos de control. El ejercicio y la 

distribución del control entre las instancias organizacionales.  

 Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La 

planificación así como la formación deseada. 

Pritchard y Karasick (1973) desarrollaron un instrumento de medida 

de clima que estuviera compuesto por once dimensiones:  

 Autonomía. Se trata del grado de libertad que el individuo puede 

tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los 

problemas.  
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 Conflicto y cooperación. Esta dimensión se refiere al nivel de 

colaboración que se observa entre los empleados en el ejercicio de 

su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben 

de su organización.  

 Relaciones sociales. Se trata aquí del tipo de atmósfera social y de 

amistad que se observa dentro de la organización.  

 Estructura. Esta dimensión cubre las directrices, las consignas y las 

políticas que puede emitir una organización y que afectan 

directamente la forma de llevar a cabo una tarea.  

 Remuneración. Este aspecto se apoya en la forma en que se 

remunera a los trabajadores.  

 Rendimiento. Es la relación que existe entre la remuneración y el 

trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.  

 Motivación. Esta dimensión se apoya en los aspectos 

motivacionales que desarrolla la organización en sus empleados.  

 Estatus. Se refiere a las diferencias jerárquicas 

(superiores/subordinados).  

 Flexibilidad e innovación. Esta dimensión cubre la voluntad de una 

organización de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma 

de hacerlas.  

 Centralización de la toma de decisiones. Analiza de qué manera 

delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los 

niveles jerárquicos.  
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 Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta 

dirección a los empleados frente a los problemas con el trabajo. 

Bowers y Taylor (1970, citados por Brunet, 2004): Bowers y Taylor 

en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para 

analizar el clima organizacional.  

 Apertura a los cambios tecnológicos. Se basa en la apertura 

manifestada por la dirección frente a los nuevos recursos o a los 

nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus 

empleados.  

 Recursos Humanos. Se refiere a la atención prestada por parte de 

la dirección al bienestar de los empleados en el trabajo.  

 Comunicación. Esta dimensión se basa en las redes de 

comunicación que existen dentro de la organización así como la 

facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus 

quejas en la dirección.  

 Motivación. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados 

a trabajar más o menos intensamente dentro de la organización. 

 Toma de decisiones. Evalúa la información disponible y utilizada en 

las decisiones que se toman en el interior de la organización así 

como el papel de los empleados en este proceso. 

Brunet (2004), afirma que para evaluar el clima de una organización 

es indispensable asegurar que el instrumento de medición comprenda por 

lo menos cuatro dimensiones:  



 
 

35 
 

 Autonomía Individual. Esta dimensión incluye la responsabilidad, 

la independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la 

organización. El aspecto primordial de esta dimensión es la 

posibilidad del individuo de ser su propio patrón y de conservar para 

él mismo un cierto grado de decisión.  

 Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimensión mide 

el grado al que los individuos y los métodos de trabajo se establecen 

y se comunican a los empleados por parte de los superiores.  

 Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las 

posibilidades de promoción.  

 Consideración, agradecimiento y apoyo. Estos términos se 

refieren al estímulo y al apoyo que un empleado recibe de su 

superior. 

Litwin y Stinger (1978), los cuales proponen nueve dimensiones que 

explicarían el Clima Organizacional: Cada una de estas dimensiones se 

relaciona con ciertas propiedades de la organización como: 

 Estructura: Representa la percepción que tiene los miembros de la 

organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, 

trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el 

desarrollo de su trabajo. La medida en que la organización pone el 

énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de 

trabajo libre, informal e inestructurado. 

 Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los 

miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de 
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decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la 

supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el 

sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el 

trabajo. 

 Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre 

la adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. 

Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el 

castigo. 

 Desafío: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 

organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. La 

medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos 

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. 

 Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la 

empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y 

de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y 

subordinados. 

 Estándares: Es la percepción de los miembros acerca del énfasis 

que pone la organización sobre las normas de rendimiento. 

 Conflictos: Es el sentimiento de los miembros de la organización, 

tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y 

no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 

 Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que 

es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En 
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general, la sensación de compartir los objetivos personales con los 

de la organización. 

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas para el 

estudio del clima organizacional y el tipo de organización que estudiaremos, 

se seleccionó cuatro dimensiones que creí conveniente evaluar en el 

presente caso: 

 Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que 

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

general, la sensación de compartir los objetivos personales con los 

de la organización. 

 Toma de decisiones. Evalúa la información disponible y utilizada en 

las decisiones que se toman en el interior de la organización así 

como el papel de los empleados en este proceso. 

 Comunicación interpersonal. Esta dimensión se basa en las redes de 

comunicación que existen dentro de la organización así como la facilidad 

que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la 

dirección.  

 Motivación. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados 

a trabajar más o menos intensamente dentro de la organización. 

 

2.3.4. Relación de clima organizacional con otras variables 

Identidad organizacional 

El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un miembro 

valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese 
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espíritu y nos permite trabajar con identificación. Este aspecto se refiere a 

hacer un trabajo desde que se empieza hasta que se termina con un 

resultado visible. 

La identidad organizacional es la base inconsciente de la cultura 

organizacional. Específicamente es la totalidad de los patrones repetitivos 

del comportamiento individual y de relaciones interpersonales, que todos 

juntos reflejan el significado no reconocido de la vida organizacional. Si bien 

la identidad organizacional está influenciada por el pensamiento 

consciente: la forma en que se relacionan los individuos en el trabajo está 

en principio motivada por pensamientos y sentimientos inconscientes. Su 

nacimiento depende de la transferencia de emociones que se da bajo la 

estructura organizacional. 

Conflicto organizacional 

Es una situación que se da al interior de las organizaciones cuando 

los objetivos, las metas, los métodos o comportamientos de dos o más 

partes entran en contraposición a nivel individual, a nivel grupal o a nivel 

organizacional. El conflicto está directamente relacionado con el clima 

organizacional y aparece cuando éste no satisface las necesidades de las 

personas, lo cual se puede constituir en un problema serio para cualquier 

organización en términos de productividad; también se puede presentar 

como la oportunidad para mejorar las relaciones o generar una dinámica 

más creativa y productiva en la misma. 

De otro lado, se debe tener en cuenta que el conflicto puede llegar a 

ser por parte de los miembros de una organización la respuesta a las 
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decisiones equívocas de la Entidad o sus líderes, pero en una gran parte, 

los conflictos no son más que el resultado de las diferencias individuales 

que provocan que las personas perciban las cosas y los hechos de 

diferente manera, de acuerdo con sus propios paradigmas y escalas de 

valores, que de una u otra forma generan actitudes y conductas que entran 

en contraposición. 

Cooperación 

  La cooperación debe existir entre las personas para lograr una 

unidad de propósito en la consecución de metas comunes. El modelo 

cooperativo incrementa el número de decisiones, porque son más las 

personas que participan en su proceso de adopción: si en la empresa u 

organización tradicional unas pocas personas cooperan en las acciones, 

sus decisiones son las que determinarán el curso de la organización. En la 

organización cooperativa, en cambio, todos los cooperados participan, lo 

que hace que el número de decisiones sea más grande y se logren las 

metas por unidad.  

Comunicación organizacional 

Con el correr de los años, muchos autores han reconocido la 

importancia de la comunicación en el esfuerzo organizado. Chester I. 

Barnard, citado por Koontz y Weihrich (1990), consideró la comunicación 

como el medio a través del cual las personas se vinculan en una 

organización para alcanzar un fin común. Esta sigue siendo la función 

fundamental de la comunicación. Sin la comunicación en la actividad de un 

grupo, no se puede lograr la coordinación ni el cambio. 
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Otro autor conceptualizó a la Comunicación Organizacional, como el 

sistema de interrelaciones y entendimiento laborales, por medio de la 

definición de una misión y visión institucionales propias, que dan estructura 

a los objetivos de logro, dirigidos hacia el beneficio individual, colectivo, y 

por ende empresarial, permitiendo el posicionamiento en el mercado 

productivo. 

Es claro que no existe un sistema de comunicación que se aplique 

universalmente; por el contrario debe estructurarse de acuerdo a las 

necesidades de la empresa. Sin embargo, la comunicación es esencial para 

el funcionamiento de todas las empresas. Toda institución u organización, 

debe priorizar dentro de su estructura organizacional un sistema de 

comunicaciones e información que dinamice los procesos que a nivel 

interno conforman la entidad y la proyectan hacia su área de influencia. Las 

comunicaciones internas en una institución promueven la participación, la 

integración y la convivencia en el marco del clima organizacional, en donde 

cobra sentido el ejercicio de funciones y el reconocimiento de las 

capacidades individuales y grupales.  Por otro lado, la comunicación en el 

marco de las relaciones interpersonales, juega un papel importante en la 

organización, porque a medida que los trabajadores conocen su empresa 

y son conscientes de sus capacidades, intercambian experiencias que 

contribuyen al logro de los objetivos trazados por la organización. 

Además, como menciona Hellriegel y Colbs (1999), la gente 

aumenta su propio sentido de bienestar y se vuelve más productiva cuando 

entabla una comunicación interpersonal eficaz, propiciando un clima laboral 

agradable. Lo que permite generar y poner en marcha los cambios que se 
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requieren para responder con eficacia a las exigencias del mundo actual y 

futuro. 

Innovación 

      Las innovaciones administrativas son definidas como aquéllas que 

ocurren en el sistema social de una organización, la implementación de una 

nueva manera de reclutar personal, distribuir recursos o estructurar tareas, 

autoridad y recompensas. Comprenden innovaciones en la estructura 

organizacional y en la dirección de las personas. 

     Un cierto número de definiciones sugieren que el valor de la 

innovación radica en su contribución a los beneficios. 

     La adopción exitosa de innovaciones en las organizaciones es un 

resultado conjunto de la presencia de tres mecanismos: 1) Un mecanismo 

innovador, que lleva nuevas ideas a la organización. 2) Un mecanismo de 

sustentación, que crea un clima interno favorable para la adopción de 

innovaciones; y 3) Un mecanismo de feed-back que evalúa las 

consecuencias de la innovación y provee información para la retención, 

modificación o abandono de la innovación. 

     El desempeño en la organización puede, en ocasiones, verse 

impactado por la innovación en un plazo de tiempo más bien lejano. La 

razón es, probablemente, que la adopción de la innovación crea cambios 

en una parte de la organización, la cual, por su lado, inicia cambios en otros 

sectores de la misma. 

         Liderazgo 

      Los  líderes  formales e informales  de la organización  son  los  que  
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crean o limitan los espacios en los que el personal de la misma, encuentra 

las condiciones ambientales necesarias para su desarrollo como 

trabajadores y como personas; asimismo son ellos, quienes apoyan o 

limitan la integración, quienes se aferran al control o permiten una mayor 

participación de los integrantes de la organización, castigan o premian el 

avance de sus trabajadores. 

      Por otra parte Zepeda (1999) refiere “…los que pensamos de manera 

distinta tenemos que ser más abiertos, más explícitos en las acciones y 

decisiones, en los comportamientos dentro de las empresa. Es decir, que 

el director de una organización no sea admirado porque maneje un auto 

importando, sino porque es una persona congruente, porque vive como 

dice que piensa, y porque es un hombre, en el sentido íntegro de la 

palabra”. De modo que, el término liderazgo tiene varias acepciones. Aquí 

se tomará la definición dada por Koontz y Weihrich, quienes consideran el 

liderazgo como “el arte o proceso de influir en las personas para que se 

esfuercen con buena disposición y entusiastamente hacia la consecución 

de metas grupales”, (Koontz y Weihrich, 1990, p.496). 

     Así como una persona requiere de entrenamiento para poder ajustar 

su estilo personal de liderazgo y, con ello, avanzar hacia posiciones más 

desarrolladas, una organización requiere definir cuál es el estilo de 

liderazgo que mejor se adapte a su visión y misión que se ha formulado. El 

clima depende en gran medida de las relaciones establecidas entre el líder 

y sus subordinados. Las relaciones formales e informales que tiene un 

director con sus trabajadores influirán significativamente en la forma en que 

los empleados consideren el clima organizacional. 
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Confort 

Condiciones de trabajo representan un amplio rango de 

circunstancias relevantes para el desempeño del trabajo, entre las que 

cabe mencionar, la disposición de recursos materiales y técnicos, las 

buenas condiciones físicas de trabajo (iluminación, ventilación, espacios, 

etc.) y el horario regular del trabajador. 

 

2.3.5. Conceptos básicos de satisfacción  

 

Muchos autores definen a la satisfacción de distinta manera. Entre 

estas podemos señalar algunas: 

La satisfacción es el cumplimiento de los requerimientos 

establecidos para obtener un resultado con un cierto grado de gozo para el 

individuo, Es el sentimiento de bienestar que se siente al cubrir una 

necesidad o deseo. 

Asimismo se le puede definir como sentimiento de placer y contento, 

por haber dado cumplimiento a una necesidad o gusto. De igual manera 

como una acción de cumplir con un requerimiento, anhelo sentimiento, 

queja o cualquier otra razón de una parte contraria o como una acción de 

cumplir con una necesidad u obligación. 

Otros autores la señalan como estado de ánimo altanero y soberbio 

como una práctica de seleccionar una meta o solución alternativa 

aceptable. 

     Por lo tanto, para el individuo, la satisfacción es una condición que 

le da su estado de ánimo, conjuntamente con su experiencia en el momento 
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de vivir una situación que le determina un cambio en su conducta o sus 

actitud, este es el factor que se debe determinar, en la búsqueda de 

elementos que nos permitan utilizar este criterio con un indicador de calidad 

o la no calidad de una institución educativa. 

    Para Domínguez (2006), satisfacción se define conceptualmente 

como: “el cumplimiento o realización de una necesidad, deseo o gusto”, lo 

cual, en términos de investigación de mercado, se podría plantear como 

una preguntas en términos de si se ha cumplido o no, en mayor o menor 

grado, la necesidad, el deseo o gusto que dio el origen a una compra 

determinada. Satisfacción tiene como un sinónimo de alegría, placer, gusto, 

complacencia, gozo, deleite, agrado, bienestar o contento, entre muchas 

otras. Y como antónimos desagrado, disgusto, desconfianza y desde luego, 

insatisfacción. En esta línea debemos definir también el término satisfacer 

“pagar enteramente lo que se debe, dar solución, aquietarse o persuadir 

con una razón eficaz. Estar conforme con algo o alguien” 

     Evidentemente cuando leemos esta definición nos damos cuenta de 

lo difícil que resulta satisfacer y sentirse satisfecho. De esto se deriva dos 

aspectos esenciales: 

 La satisfacción es siempre satisfacción con algo (o alguien) que tiene 

que ver, a su vez con algo que se quiere (que se espera, que se 

desea, etc.) y con lo que se entra en relación a la espera de un cierto 

efecto. 

 Para que exista satisfacción como algo sentido en un sujeto, debe 

haber al menos una intención en otro alguien de realizar una acción 
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determinada provocadora de un determinado resultado que sea 

valorado como positivo o no, como "satisfactor" o no. 

La satisfacción, entonces, no estaría dada solo como una sensación 

o estado individual y único, aunque esa es su esencia, sino que sería esa 

sensación o estado único e irrepetible que se produce en cada sujeto dado 

el desarrollo de todo un complejo proceso intrasubjetivo e intersubjetivo. 

Entiéndase, no es apenas una evaluación desde lo personal, sino también 

desde lo social, desde y con el otro, desde lo que como sujetos 

pertenecientes a grupos sociales determinados, sentimos de un modo o de 

otro. 

Satisfacción de las Necesidades 

          Si la administración reconocen la existencia e importancia de atender 

a las necesidades de los trabajadores, y se hacen esfuerzos para 

identificarlas, la institución adquiere el compromiso de satisfacerlas 

mediante diversas acciones como elementos curriculares. Al satisfacerlas 

se logran condiciones favorecedoras las condiciones de gestión y, al mismo 

tiempo, se está procurando un desarrollo Óptimo y pleno del trabajador. 

 

        2.3.6.  Factores del desempeño laboral  

                 Bain (2003) señala que existen dos factores que pueden contribuir al 

mejoramiento de la productividad.  

Factores internos 

      Algunos factores internos son susceptibles de modificarse más 

fácilmente que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y 

blandos. Los factores duros incluyen los productos, la tecnología, el equipo 
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y las materias primas; mientras que los factores blandos incluyen la fuerza 

de trabajo, los sistemas y procedimiento de organización, los estilos de 

dirección y los métodos de trabajo. 

Factores duros  

      La productividad de este factor significa el grado en el que el 

producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar 

mediante un perfeccionamiento del diseño y de las especificaciones. Planta 

y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar el prestar 

atención a la utilización, la antigüedad, la modernización, el costo, la 

inversión, el equipo producido internamente, el mantenimiento y la 

expansión de la capacidad, el control de los inventarios, la planificación y 

control de la producción, entre otros.  

Factores blandos 

      Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la 

cooperación y participación de los trabajadores, a través de una buena 

motivación, de la constitución de un conjunto de valores favorables al 

aumento de la productividad, de un adecuado programa de sueldos y 

salarios, de una buena formación y educación, y de programas de 

seguridad.  

Organización y sistemas. Para mejorar su productividad se debe 

volver más flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de 

responder a ellos, estar pendientes de las nuevas capacidades de la mano 

de obra, de las innovaciones tecnológicas, así como poseer una buena 

comunicación en todos los niveles. Métodos de trabajo. Se debe realizar un 
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análisis sistemático de los métodos actuales, la eliminación del trabajo 

innecesario y la realización del trabajo necesario con más eficacia, a través 

de un estudio del trabajo y de la formación profesional. Estilos de dirección. 

Es el responsable del uso eficaz de todos los recursos sometidos al control 

de la empresa, debido a que influye en el diseño organizativo, las políticas 

de personal, la descripción del puesto de trabajo, la planificación y controles 

operativos, las políticas de mantenimiento y las compras, los costos de 

capital, las fuentes de capital, los sistemas de elaboración del presupuesto, 

las técnicas de control de costos y otros. 

Factores externos 

      La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la 

inflación, la competitividad y el bienestar de la población, razón por la cual 

las organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones reales del 

crecimiento o de la disminución de la productividad. Dentro de estos 

factores, se tienen los siguientes:  

Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad 

influyen a menudo en la productividad nacional y de la empresa 

independientemente de la dirección adoptada por las compañías. Sin 

embargo a largo plazo los cambios en la productividad tienden a modificar 

a esta estructura.  

Cambios económicos. El traslado de empleo de la agricultura a la 

industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias 

de servicio; y por otro lado las variaciones en la composición del capital, el 

impacto estructural de las actividades de investigación, desarrollo y 

tecnología, las economías de escala, y la competitividad industrial. 
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Cambios demográficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan 

las tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a 

repercutir en el mercado de trabajo, la incorporación de las mujeres a la 

fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la edad de jubilación, y los 

valores y actitudes culturales.  Recursos naturales. Comprenden la mano 

de obra, capacidad técnica, educación, formación profesional, salud, 

actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado 

de erosión que tiene, la contaminación del suelo, la disponibilidad de tierras, 

la energía y su oferta, las materias primas y sus precios, así como su 

abundancia.  

Administración pública e infraestructura. Comprende las leyes, 

reglamentos o prácticas institucionales que se llevan a cabo y que 

repercuten directamente en la productividad. 

 

2.3.7. Dimensiones de la satisfacción laboral  

 
2.3.7.1. Dimensión ambiente laboral 

           
A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan 

en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite 

el hacer un buen trabajo. Un ambiente físico cómodo y un adecuado diseño 

del lugar permitirán un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del 

empleado. 

 
                   2.3.7.2. Dimensión condiciones de trabajo 

Se refiere al interés intrínseco del trabajo, la variedad, las 

oportunidades  de  aprendizaje,  la  dificultad,  la  cantidad  de  trabajo,  las 
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posibilidades de éxito o el control sobre los métodos. 

Se refiere al interés intrínseco del trabajo, la variedad, las 

oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las 

posibilidades de éxito o el control sobre los métodos. 

 
2.3.7.3. Dimensión retribución salarial 

          
Está referida a la valoración con el aspecto cuantitativo del sueldo, 

la equidad respecto al mismo o al método de distribución. 

 

2.4.  Definición de términos básicos 

 

 Alcance ético y de valores: Indicador que mide la atención de los 

usuarios regidas por comportamiento ético y de valores. 

 

 Calidad de servicios: Logró de mayores beneficios, con los 

menores riesgos posibles para los usuarios de los servicios de salud, 

la calidad implica idoneidad profesional, seguridad para el usuario y 

un costo racional. 

 

 Calidad del recurso utilizado: Indicador que permite conocer los 

servicios ofrecidos al usuario. 

 

 Clima organizacional: Es el nombre dado por diversos autores; al 

ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo 

u organización, el cual está relacionado con la motivación de los 

empleados. Se refiere tanto a la parte física como emocional. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Emoci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Motivaci%C3%B3n
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 Comunicación organizacional: Medio eficaz de relaciones 

interpersonales que propician un clima laboral agradable, y permitan 

a una organización alcanzar un fin común.  

 

 Competitividad del trabajador: Dimensión técnica que consiste en 

la mejor aplicación del conocimiento, idoneidad profesional. 

 

 Competencia del personal: Indicador que califica al trabajador que 

tan competente es, en su trabajo diario, para brindar los servicios a 

los usuarios. 

 

 Compromiso del personal: Indicador que mide que tan 

sensibilizados y socializados se encuentran los trabajadores con la 

Misión y Visión Institucional. 

 

 Conflicto: Contraposición de los miembros de una organización 

para el cumplimiento de objetivos y metas institucionales. 

 

 Cooperación: Unión de los miembros de una organización para el 

trabajo en equipo, en el cumplimiento de objetivos y metas 

institucionales. 

 

 Confort: Sensación de comodidad en el ambiente de trabajo. 

 

 Cumplimiento de normas y procedimientos: Indicador que 

permite mide conocer si los servicios ofrecidos cumplen con los 

criterios de seguridad al usuario. 

 

 Cultura organizacional: Percepción   del   patrón    de    conductas 
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características de los miembros de una organización. 

 

 Diseño organizacional: Percepción de las formas de gestión 

características de una organización.  

 

 Eficacia: Mide el grado de cumplimento de los objetivos de la 

institución. En qué medida está cumpliendo con sus objetivos.  

 

 Eficiencia: Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la 

organización para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica 

la mejor manera de hacer o realizar las cosas (mínimo de esfuerzo 

y costo).  

 

 Eficiencia laboral: Tiempo estimado para la realización de un 

determinado trabajo y el tiempo empleado para llevar a cabo 

eficazmente esta tarea.  

 

 Estructura: Percepción de normas, reglas, procedimientos 

administrativos de los usuarios internos de la organización. 

 

 Identidad: Sentimiento de pertenencia y valía que potencializa el 

trabajo en equipo dentro de una organización. 

 

 Innovación: Adopción de nuevas ideas para generar climas internos 

favorables y beneficios para la organización.  

 

 Liderazgo: Proceso de influir en los miembros de una organización 

para la consecución de metas y logros de equipo. 
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 Mejoramiento continuo: Indicador de la mejora de calidad de 

manera permanente. 

 

 Motivación: Es el motivo o la razón que provoca la realización o la 

omisión de una acción. Se trata de un componente psicológico que 

orienta, mantiene y determina la conducta de una persona. Impulso 

intrínseco o extrínseco que favorece una cultura y clima 

organizacional saludable. 

 

 Motivación laboral: Son los estímulos que recibe la persona que lo 

guían a desempeñarse de mejor o peor manera en su trabajo. 

 

 Potencial humano: Percepción del reconocimiento, participación y 

sensación de comodidad dentro de una organización. 

 

 Posicionamiento: Indicador que mide la oferta de los servicios a los 

usuarios. 

 

 Productividad: Es la relación entre la cantidad de productos 

obtenida por un sistema productivo y los recursos utilizados para 

obtener dicha producción.  

 

 Productividad laboral: Consiste  en  el   aumento   o   disminución   

de    los   rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el 

capital, la técnica y cualquier otro factor.  

 

 Recompensa: Reconocimiento positivo de un trabajo bien realizado. 
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 Remuneración: Cantidad de dinero como retribución del trabajo 

prestado en una organización.   
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

 
3.1.  Tipo y diseño de la investigación 

  
         3.1.1. Tipo de Investigación 

        
El tipo de la presente investigación es Descriptiva y Correlacional, 

de acuerdo a los conceptos realizados por Hernández y Fernández y otros 

(1994) (Metodología de la Investigación, México, Mc Graw Hill, Cap. 4 y 5). 

 Fundamento que es descriptivo, porque el propósito es describir 

cómo se manifiesta el problema de investigación. La descripción del estudio 

está referida a cómo se encuentra en el momento la investigación. Por otra 

parte, también conlleva a analizar y medir la información recopilada de 

manera independiente teniendo en cuenta las variables de estudio. 

Asimismo se dice que es correlacional, porque tiene como propósito 

medir el grado de relación que existe entre dos variables, en un contexto 

particular, para determinar si están o no relacionadas con los mismos 

sujetos y posteriormente se analiza la correlación. 

Según Tamayo y Tamayo (1999) se refiere al grado de relación (no 

causal) que existe entre dos o más variables. Para realizar este tipo de 

estudio, primero se debe medir las variables y luego, mediante pruebas de 

hipótesis correlaciónales acompañadas de la aplicación de técnicas 

estadísticas, se estima la correlación. 

 
        3.1.2.  Diseño de investigación  

En  la   presente  investigación  se optó  por aplicar  un  diseño – no  
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experimental, por cuanto no se manipula las variables; por su finalidad es 

aplicada, ya que busca la resolución de problemas prácticos y por su 

temporalidad es de corte transversal, ya que se realizará en un determinado 

tiempo.  

Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) la investigación no 

experimental se define como la investigación que se realiza sin manipular 

deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no 

hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver 

su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigación no 

experimental es observar fenómenos tal como se dan en su contexto 

natural, para posteriormente analizarlo). 

 
3.1.2.1. Esquema o diagrama del diseño 

Diseño no experimental de corte transversal y está representado por 

el siguiente diagrama: 

                    Y 

 

M                r 

 

                    X 

Donde: 

M =   Servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 

X =   V1. Clima Organizacional. 

Y =   V2. Satisfacción laboral de los trabajadores. 

r  =   Relación entre las variables. 
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3.2.  Población y muestra  

 
     3.2.1. Población 

 
  La población de estudio estuvo conformada por todos los servidores 

públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017 que suman 

en total 245. 

 

        3.2.2.  Muestra 

 
Estimación de la muestra: 

De acuerdo al estudio corresponde al método de muestreo 

probabilístico de tipo muestreo aleatorio estratificado, cuyo procedimiento 

es atractivo por su simpleza, la población estuvo conformada por los 

servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

 
Fórmula:  

                 n =         Z2.p.q.N 

           (N – 1)(E)2 + Z2.p.q 

Dónde: 

n = Tamaño de muestra 

N = Población 

Z = Nivel de confiabilidad = 95% = 1.96 

p = Probabilidad favorable = 0.5 

q = Probabilidad desfavorable = 0.5 

E = Error = 10% = 0.10 
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Sustituyendo tenemos: 

n =              (1.96)2 (0.5) (0.5) (38) 

   (245-1) (0.1)2 + (1.96)2 (0.5) (0.5) 

n =       243.4952 

      0.37 + 0.9604 

n =        243.4952 

     1.3304 

n =     98.42   

n =    98 Trabajadores             

      

El tamaño de muestra resultante es de 98 servidores públicos, 

correspondiendo 64 entre directivos, ejecutivos, especialistas así como de 

apoyo y 34 servidores contratados por el Régimen 728. 

  
        Tabla 3. Tamaño de la muestra 

 

3.3.  Procedimiento de recolección de datos 

  
                   Los datos de la presente investigación, se obtuvieron de manera 

autoadministrada, de acuerdo, a. Hernández, Fernández, & Baptista (2010) 

significa que el cuestionario se proporciona directamente a los 

Municipalidad 

Provincial de Coronel 

Portillo 

Población 

 

% 

 

Muestra 

Directivos 20 

40 

 

64 

De confianza 10 

Ejecutivos, 40 

Especialistas 50 

De apoyo 40 

Régimen 728  85 34 

TOTAL 245  98 
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participantes, en este caso a los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, quienes lo contestan. No hay intermediarios 

y las respuestas las marcan ellos. Pero la forma de autoadministración 

puede tener distintos contextos: individual, grupal o por envío (correo 

tradicional, correo electrónico y página web o blog). En el caso individual, 

el cuestionario se entrega al participante y éste lo responde, ya sea que 

acuda a un lugar para hacerlo (como ocurre cuando se llena un formulario 

para solicitar empleo) o lo conteste en su lugar de trabajo, hogar o estudio. 

 

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
         3.4.1. Técnicas  

                   Encuesta 

Técnica realizada para aplicar a una muestra de estudio. El diseño 

de encuestas es exclusivo de las ciencias sociales y parte de la premisa de 

que si queremos conocer algo sobre el comportamiento de las personas, lo 

mejor es preguntárselo directamente a ellas. Esta técnica permitió medir las 

dos variables de investigación: 

 Cuestionario N° 01, de 20 ítems que mide el clima organizacional en 

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 

 Cuestionario N° 02, de 12 ítems que mide la satisfacción laboral de 

los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel 

Portillo.   

             
        3.4.2. Instrumentos  

        Cuestionario: Según  Hernández,  Fernández  y Baptista (2007)  el  
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cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una 

o más variables a medir. (p.310). Este instrumento está orientado a 

determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del servidor público de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo. 

 
3.5.  Procesamiento de recolección de datos 

 
|Para el procesamiento de los datos recolectados, se utilizó las 

técnicas de la estadística descriptiva; la información que se obtuvo se 

procesó en el paquete estadístico (SPSS); este paquete almacena los 

datos, realiza los cálculos y proporciona información relevante para el 

estudio. Los procesos básicos son: tabulación, agrupación de datos, 

análisis de estadísticos descriptivos, elaboración de tablas de regresión 

lineal, correlación bivariadas y gráficos estadísticos.  

En el caso de la información secundaria que se encuentran ya en las 

tablas y gráficos estadísticos simplemente se realizará el análisis 

correspondiente con respecto de la variable y las dimensiones establecidas 

en el lenguaje de programación de Excel. Para el análisis de los resultados 

se describen e interpretan utilizando tablas, figuras y matrices, 

estableciéndose conclusiones parciales para cada una de las preguntas. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 
Para determinar los resultados del presente trabajo de investigación, 

se procedió a la aplicación de una encuesta a una muestra de estudio 

consistente en 98 servidores públicos, correspondiendo 64 entre directivos, 

ejecutivos, especialistas así como de apoyo y 34 servidores contratados 

por el Régimen 728. 

Las preguntas realizadas a los servidores públicos fueron en base a 

dos variables importantes de este estudio, preguntas que ayudaron a 

definir: el clima organizacional y la satisfacción laboral. Para lo cual se 

utilizaron una escala de respuesta en formato Likert que presenta 5 

opciones según su clasificación en la siguiente tabla. 

 
Tabla 4. Escala de clasificación de encuesta 

 

 

 

 

 

 

 

4.1.  Presentación y descripción de los resultados  

        4.1.1.  Análisis Descriptivo de los Cuestionarios de la   Investigación 

                    A continuación presentamos el análisis de la encuesta relacionada 

a la variable clima institucional: 

ESCALA DESCRIPCIÓN 

1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 Algunas veces 

4 Casi siempre 

5 Siempre 
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Tabla 5. Resultado de la encuesta clima organizacional 

 

 Nº 

 

                        ITEMS 

ESCALA 

1 2 3 4 5 

01 ¿Demuestra compromiso de trabajo con su 

institución? 
0 0 4 20 70 

02 ¿Demuestra cooperación con sus 

compañeros de trabajo? 
0 0 14 20 60 

03 ¿Toma iniciativa para las soluciones de los 

problemas en la institución? 
0 4 25 20 45 

04 ¿Cumple con el reglamento interno de 

trabajo? 
0 0 9 15 70 

05 ¿Demuestra ética profesional y valores 

dentro de la institución? 
0 0 4 20 70 

06 ¿Demuestra un liderazgo bien definido en 

su institución? 
0 0 4 30 60 

07 ¿Supervisión adecuada por parte de los 

superiores? 
0 9 15 20 50 

08 ¿Participa dentro de la organización en la 

toma de decisiones? 
4 20 40 20 10 

09 ¿Tiene claro los objetivos de la institución? 0 0 14 35 55 

10 ¿Demuestra tolerancia al tomar en cuenta 

las ideas de los trabajadores? 
0 0 24 30 40 

11 ¿Cuenta con una comunicación 

permanente con la jefatura?  
0 0 6 28 60 

12 ¿Demuestra empatía entre los compañeros 

de trabajo? 
0 0 5 34 55 

13 ¿Demuestra asertividad al expresar sus 

ideas? 
0 0 12 32 50 

14 ¿Demuestra percepción al escuchar a sus 

compañeros? 
0 4 40 20 30 

15 ¿Mantiene un buen ambiente interno en su 

institución? 
0 7 15 32 40 

16 ¿Brinda seguridad y estabilidad en el 

trabajo? 
0 0 12 12 70 

17 ¿Distribuye las recompensas de forma 

justa? 
0 2 42 20 30 

18 ¿Percibe un salario equitativo con el 

trabajo que realiza? 
4 10 35 20 25 

19 ¿Cuenta con condiciones laborales 

adecuadas para desempeñarse? 
0 4 20 30 40 

20 ¿Cuenta con el reconocimiento por parte 

de la jefatura? 
0 4 30 10 50 
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La tabla y figura de los resultados del aspecto clima organizacional 

nos demuestra que existen votaciones de alta significancia del servidor 

público de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, referente al clima 

organizacional. Los resultados con mayor significancia fueron: 

 

 Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de Coronel 

Portillo 

 
A continuación graficaremos los ítems con mayor relevancia con sus 

frecuencias y respectivos gráficos:  

 
Ítem N° 01. ¿Demuestra compromiso de trabajo con su institución? 

Tabla 6. Frecuencia del ítem N° 01 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 4 04 

04 Casi siempre 20 21 

05 Siempre 70 75 

TOTAL 94 100 

                    

                  

 

 

 

 

 

  

 
Figura 1. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 01 
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Resumen: El 75% de los encuestados afirman que “siempre” 

demuestran compromiso de trabajo con su institución), mientras que el 21% 

afirmó que “casi siempre” y solo el 4% “algunas veces”. 

 
Ítem N° 04. ¿Cumple con el reglamento interno de trabajo? 

         

Tabla 7. Frecuencia del ítem N° 04 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 9 10 

04 Casi siempre 15 16 

05 Siempre 70 74 

TOTAL 94 100 

 

                    

 

 

 

 

 

 

 

 
       Figura 2. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 04 

 
Resumen: El 74% de los encuestados afirman que “siempre” 

cumplen con el reglamento interno de trabajo, mientras que el 16% afirmo 

que “casi siempre”. 
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Ítem N° 05. ¿Demuestra ética profesional y valores dentro de la 

institución? 

 

Tabla 8. Frecuencia del ítem N° 05 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 4 04 

04 Casi siempre 20 21 

05 Siempre 70 75 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 05 

 

Resumen: El 75% de los encuestados afirman que “siempre” 

demuestran ética profesional y valores dentro de la institución, mientras que 

el 21% afirmó que “casi siempre” y solo el 4%  “algunas veces”. 
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Ítem N° 16. ¿Brinda seguridad y estabilidad en el trabajo? 

 

Tabla 9. Frecuencia del ítem N° 16 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 12 13 

04 Casi siempre 12 13 

05 Siempre 70 74 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 16 

 

Resumen: El 74% de los encuestados afirman que “siempre” 

brindan seguridad y estabilidad en el trabajo, mientras que el 13% afirmó 

que “casi siempre” y también el 13% “algunas veces”. 
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Ítem N° 15. ¿Mantiene usted una buena relación de trabajo con sus 

compañeros?  

 

Tabla 10. Frecuencia del ítem N° 15 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 4 04 

04 Casi siempre 30 32 

05 Siempre 60 64 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 15 

 

Resumen: El 64% de los encuestados afirman que “siempre” 

mantienen una buena relación de trabajo con sus compañeros, el 32% 

afirmó que casi siempre y solo el 4% “algunas veces”. 
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Ítem N° 11. ¿Cuenta con una comunicación permanente con la 

jefatura? 

 
Tabla 11. Frecuencia del ítem N° 11 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 6 06 

04 Casi siempre 28 30 

05 Siempre 60 64 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 11 

 
Resumen: El 64% de los encuestados afirman que “siempre” 

cuentan con una comunicación permanente con la jefatura, el 30% afirmó 

que casi siempre y solo el 6% “algunas veces”. 
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Ítem N° 2. ¿Demuestra cooperación con sus compañeros de trabajo? 

 
Tabla 12. Frecuencia del ítem N° 02 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 14 15 

04 Casi siempre 20 21 

05 Siempre 60 64 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 02 

 

Resumen: El 64% de los encuestados afirman que “siempre” 

demuestran cooperación con sus compañeros de trabajo, mientras que el 

21% afirmó que “siempre” y solo el 11% “algunas veces”. 
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Ítem N° 9. ¿Tiene claro los objetivos de la institución? 

 
Tabla 13. Frecuencia del ítem N° 09 

N° DESCRIPCION fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 14 15 

04 Casi siempre 25 27 

05 Siempre 55 58 

TOTAL 94 100 

         

               

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 09 

 

Resumen: El 58% de los encuestados afirman que “siempre” tienen 

claro los objetivos de la institución, mientras que el 27% afirmó que “casi 

siempre” y solo el 15% “algunas veces”. 
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Ítem N° 12.  ¿Demuestra empatía entre los compañeros de trabajo? 

 
Tabla 14. Frecuencia del ítem N° 12 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 5 05 

04 Casi siempre 34 36 

05 Siempre 55 59 

TOTAL 94 100 

 

                

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 9. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 12 

 

Resumen: El 59% de los encuestados afirman que “siempre” 

demuestran empatía entre los compañeros de trabajo, mientras que el 36% 

afirmó que “casi siempre” y solo el 5% “algunas veces”. 
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Ítem N° 20. ¿Mi jefe me brinda la seguridad y confianza para realizar 

mis labores en la institución? 

 

Tabla 15. Frecuencia del ítem N° 20 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 4 04 

03 Algunas veces 25 27 

04 Casi siempre 10 11 

05 Siempre 55 58 

TOTAL 94 100 

 

                

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 10. Frecuencia del ítem N° 20 

 

Resumen: El 58% de los encuestados afirman que “siempre” el jefe 

les brinda la seguridad y confianza para realizar sus labores en la 

institución, mientras que el 11% afirmó que “casi siempre” y solo el 27% 

“algunas veces”. 
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A continuación graficaremos los ítems con menor relevancia con sus 

frecuencias y respectivos gráficos:  

 
Ítem N° 08. ¿Participa dentro de la organización en la toma de 

decisiones? 

         
Tabla  16. Frecuencia del ítem N° 16 

N° DESCRIPCION fi % 

01 Nunca 4 04 

02 Casi nunca 20 21 

03 Algunas veces 40 43 

04 Casi siempre 20 21 

05 Siempre 10 11 

TOTAL 94 100 

 

                

 

 

 

 

 

 

 

Figura 11. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 16 

Resumen: El 11% de los encuestados afirman que “siempre” 

participan dentro de la organización en la toma de decisiones, el 21% afirmó 

que “casi siempre”, el 43% afirmó que “algunas veces”, el 21% afirmó que 

“casi nunca” y solo el 4% dijo que “nunca”. 
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Ítem N° 14. ¿Demuestra percepción al escuchar a sus compañeros? 

 
Tabla 17. Frecuencia del ítem N° 14 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 4 04 

03 Algunas veces 40 43 

04 Casi siempre 20 21 

05 Siempre 30 32 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 12. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 14 

 
Resumen: El 32% de los encuestados afirman que “siempre” 

demuestran percepción al escuchar a sus compañeros, el 21% afirmó que 

“casi siempre”, el 43% afirmó que “algunas veces”, y solo el 4% dijo que 

“casi nunca”. 
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Ítem N° 17. ¿Distribuye las recompensas de forma justa? 

 
Tabla 18. Frecuencia del ítem N° 17 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 2 02 

03 Algunas veces 42 45 

04 Casi siempre 20 21 

05 Siempre 30 32 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 17 

 
Resumen: El 32% de los encuestados afirman que “siempre” 

distribuyen las recompensas de forma justa, el 21% afirmó que “casi 

siempre”, el 45% afirmó que “algunas veces”, y solo el 2% dijo que “casi 

nunca”. 
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Ítem N° 18. ¿Percibe un salario equitativo con el trabajo que realiza? 

                 

Tabla 19. Frecuencia del ítem N° 18 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 04 04 

02 Casi nunca 10 11 

03 Algunas veces 35 37 

04 Casi siempre 20 21 

05 Siempre 25 27 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 14. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 18 

 
Resumen: El 27% de los encuestados afirman que “siempre” 

perciben un salario equitativo con el trabajo que realiza, 21% afirmó que 

“casi siempre”, el 37% afirmó que “algunas veces”, 11 dijo “casi nunca” y 

solo el 4% dijo “nunca”. 
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Ítem N° 08. ¿Participa dentro de la organización en la toma de 

decisiones? 

                
Tabla 20. Frecuencia del ítem N° 08 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 04 04 

02 Casi nunca 20 21 

03 Algunas veces 40 43 

04 Casi siempre 20 21 

05 Siempre 10 11 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 15. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 08 

 
Resumen: El 11% de los encuestados afirman que “siempre” 

participan dentro de la organización en la toma de decisiones, 21% afirmó 

que “casi siempre”, el 43% afirmó que “algunas veces”, 21 dijo “casi nunca” 

y solo el 4% dijo  nunca”. 
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Tabla 21. Resultados de la encuesta satisfacción laboral 

Nº ITEMS 1 2 3 4 5 

01 ¿El ambiente creado por mis compañeros 

es el ideal para desempeñar mis 

funciones? 

0 0 10 30 54 

02 ¿Considera que el trabajo en equipo lo ha 

convertido en un empleado dispuesto a 

colaborar con sus compañeros?  

0 0 6 38 50 

03 ¿Existen programas de capacitación para 

los trabadores, que les permita mejorar su 

rendimiento?  

0 10 30 20 34 

04 ¿Estoy satisfecho con las oportunidades 

de ascender dentro de mi institución?  
20 10 30 20 14 

05 ¿Consideras que las condiciones físicas y 

ambientales en el que desarrollas tu 

trabajo son buenas? 

0 0 10 34 50 

06 ¿Mi trabajo es supervisado de forma 

adecuada y permanente? 
0 0 14 40 40 

07 ¿La higiene y limpieza de los ambientes es 

adecuada? 
0 0 4 35 55 

08 ¿Existen las comodidades para un buen 

desempeño de las labores diarias?  
0 0 5 37 52 

09 ¿Se siente satisfecho con la remuneración 

mensual que percibe de su institución?  
0 20 30 30 14 

10 ¿Me siento feliz al contribuir al 

cumplimiento de las metas de mi 

organización? 

0 0 14 30 50 

11 ¿Considero que estoy siendo subutilizado 

en el puesto que actualmente 

desempeño? 

50 20 10 10 4 

12 ¿Se siente satisfecho por los beneficios 

que le ofrece su institución? 
0 0 30 40 24 
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 Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de Coronel 

Portillo 

A continuación graficaremos los ítems con mayor relevancia con sus 

frecuencias y respectivos gráficos:  

 
Ítem N° 07. ¿La higiene y limpieza de los ambientes es adecuada? 

            
Tabla 22. Frecuencia del ítem N° 07 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 4 04 

04 Casi siempre 35 37 

05 Siempre 55 59 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 16. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 07 

 
Resumen: El 59% de los encuestados afirman que “siempre” la 

higiene y limpieza de los ambientes es adecuada, 37% afirmó que “casi 

siempre”, y  solo el 4% dijo  “algunas veces”. 
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Ítem N° 01. ¿El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para 

desempeñar mis funciones? 

 

Tabla 23. Frecuencia del ítem N° 01 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 10 11 

04 Casi siempre 30 32 

05 Siempre 54 57 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 17. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 01 

 
Resumen: El 57% de los encuestados afirman que “siempre” el 

ambiente creado por mis compañeros es el ideal para desempeñar mis 

funciones 32% afirmó que “casi siempre”, y  solo el 11% dijo  “algunas 

veces”. 
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Ítem N° 08. ¿Existen las comodidades para un buen desempeño de las 

labores diarias?  

 

Tabla 24. Frecuencia del ítem N° 08 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 5 05 

04 Casi siempre 37 40 

05 Siempre 52 55 

TOTAL 94 100 

                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

        Figura 18. Porcentaje de frecuencia del ítem N° 08  

 

Resumen: El 55% de los encuestados afirman que “siempre” existen 

las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias, el 40% 

afirmó “casi siempre”, y solo el 5% dijo  “algunas veces”. 
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Ítem N° 02. ¿Considera que el trabajo en equipo lo ha convertido en 

un empleado dispuesto a colaborar con sus compañeros?  

 

Tabla 25. Frecuencia del ítem N° 02 

N° DESCRIPCION fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 06 06 

04 Casi siempre 38 41 

05 Siempre 50 53 

TOTAL 94 100 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        Figura 19. Porcentaje de frecuencia del ítem N° 02  

 
Resumen: El 53% de los encuestados afirman que “siempre” 

consideran que el trabajo en equipo lo ha convertido en un empleado 

dispuesto a colaborar con sus compañeros, el 41% afirmó “casi siempre”, y 

solo el 6% dijo  “algunas veces”. 
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Ítem N° 05. ¿Consideras que las condiciones físicas y ambientales en 

el que desarrollas tu trabajo son buenas? 

 

Tabla 26. Frecuencia del ítem N° 05 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 10 11 

04 Casi siempre 34 36 

05 Siempre 50 53 

TOTAL 94 100 

                   

 

 

 

 

 

 

 

 

        

 Figura 20. Porcentaje de frecuencia del ítem N° 05 

 
Resumen: El 53% de los encuestados afirman que “siempre” 

consideran que las condiciones físicas y ambientales en el que desarrollas 

tu trabajo son buenas, el 36% afirmó “casi siempre”, y solo el 11% dijo  

“algunas veces”. 
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Ítem N° 10. ¿Me siento feliz al contribuir al cumplimiento de las metas 

de mi organización? 

 
Tabla 27. Frecuencia del ítem N° 10 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 0 00 

02 Casi nunca 0 00 

03 Algunas veces 14 15 

04 Casi siempre 30 32 

05 Siempre 50 53 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 21. Porcentaje de Frecuencia del ítem N° 10 

 

Resumen: El 53% de los encuestados afirman que “siempre” se 

sienten felices al contribuir con el cumplimiento de las metas de la 

organización, el 32% afirmó “casi siempre”, y  solo el 15% dijo  “algunas 

veces”. 
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A continuación graficaremos los ítems con menor relevancia con sus 

frecuencias y respectivos gráficos:  

 
Ítem N° 11 ¿Considero que estoy siendo subutilizado en el puesto que 

actualmente desempeño? 

 
Tabla 28. Frecuencia del ítem N° 11 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 50 53 

02 Casi nunca 20 21 

03 Algunas veces 10 11 

04 Casi siempre 10 11 

05 Siempre 04 04 

TOTAL 94 100 

                   

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 22. Porcentaje de frecuencia del ítem N° 11 

Resumen: El 04% de los encuestados afirman que “siempre” 

consideran que están siendo subutilizados en el puesto que actualmente 

desempeñan, el 11% afirmó que “casi siempre”, el 11% afirmó que “algunas 

veces”, 21 dijo “casi nunca” y el 53% dijo  “nunca”. 
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Ítem N° 09. ¿Se siente satisfecho con la remuneración mensual que 

percibe de su institución? 

 
Tabla 29. Frecuencia del ítem N° 09 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 00 00 

02 Casi nunca 20 21 

03 Algunas veces 30 32 

04 Casi siempre 30 32 

05 Siempre 14 15 

TOTAL 94 100 

                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
Figura 23. Porcentaje de frecuencia del ítem N° 09 

 

Resumen: El 15% de los encuestados afirman que “siempre” se 

sienten satisfechos con la remuneración mensual que perciben de su 

institución, el 32% afirmó que “casi siempre”, el 32% afirmó que “algunas 

veces”, y el 21 dijo “casi nunca”.  
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Ítem N° 04. ¿Estoy satisfecho con las oportunidades de ascender 

dentro de mi institución? 

 

Tabla 30. Frecuencia del ítem N° 04 

N° DESCRIPCIÓN fi % 

01 Nunca 20 21 

02 Casi nunca 10 11 

03 Algunas veces 30 32 

04 Casi siempre 20 21 

05 Siempre 14 15 

TOTAL 94 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 24. Porcentaje de frecuencia del ítem N° 04 

 
Resumen: El 15% de los encuestados afirman que “siempre” están 

satisfechos con las oportunidades de ascender dentro de mi institución, el 

21% afirmó que “casi siempre”, el 32% afirmó que “algunas veces”, 11 dijo 

“casi nunca” y el 21% dijo “nunca”. 
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4.1.2. Análisis de relación de las variables 

 

   Correlación de la hipótesis general 

 
Para realizar la correlación de las variables, se utilizó el programa de 

SPSS y cuyos resultados son los siguientes:  

H1: Existe una relación positiva entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

Ho: No existe una relación positiva entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

 
La tabla 31 es un resumen del procedimiento de la hipótesis general. 

 

 

Figura  25. Diagrama de dispersión de datos entre las variables 
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Tabla 31.  Variables entradas/eliminadasa  hipótesis general 

 

 

 

 

 

 

 

Según la tabla 32 “resumen del modelo”, se puede indicar lo 

siguiente; el porcentaje de variabilidad total que es explicado por la relación 

lineal simple entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral 

es de 64%. 

Tabla 32. Resumen del modelob Hipótesis general 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la 

estimación 

1 ,714a ,599 ,489 2,968 

a. Predictores: (Constante), Clima Organizacional 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

 

Continuando con la interpretación estadística, ahora se analizará la 

tabla 33 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relación existente 

entre las variables de estudio.  

La hipótesis estadística es:  

Hᵒ: B=0  

Hª: B≠0 es decir: 

Modelo Variables entradas 

Variables 

eliminadas Método 

1 

Clima Organizacionalb . Entrar 

a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

b. Todas las variables solicitadas introducidas. 
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Hᵒ: No existe una relación positiva entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

Hª: Existe  una  relación  positiva  entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

 
Tabla 33. Correlaciones hipótesis general 

 

a. Variable independiente: Clima organizacional 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

 

Las variables tienen un coeficiente de correlación de Pearson igual 

a 0,714 el cual se encuentra en un rango de grado aceptable de relación 

entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente escala de valores: 

 

                                     

 

 

Satisfacción 

Laboral 

Clima 

Organizacional 

Correlación de 

Pearson 

Satisfacción 

Laboral 
1,000 ,714 

Clima 

Organizacional 
,714 1,000 

Sig. (unilateral) Satisfacción 

Laboral 
. ,000 

Clima 

Organizacional 
,000 . 

N 

 

Satisfacción 

Laboral 
27 27 

Clima 

Organizacional 
27 27 
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Tabla 34. Tipo y grado de correlación 

Valores de r Tipo y Grado de Correlación 

-1 Negativa Perfecta 

-1 < r ≤ -0.8 Negativa Fuerte 

-0.8 < r < -0.5 Negativa Moderada 

-0.5 ≤ r < 0 Negativa Débil 

0 No existe 

0 < r < 0.5 Positiva Débil 

0.5 < r < 0.8 Positiva Moderada 

0.8 ≤ r < 1 Positiva Fuerte 

1 Positiva Perfecta 

 

Para tomar decisiones se interpreta la fila titulada Sig. que muestra 

un valor de P=0,000. Este valor se debe comparar con el nivel de 

significancia de la prueba (α) que es de 5% o sea 0,05.  

 

 Decisión estadística: Como 0.000 < 0.05 se rechaza la Ho.  

 Conclusión: Hay evidencia suficiente para concluir que el clima 

organizacional y la satisfacción laboral están asociadas linealmente 

y que esta asociación es significativa (p=0.0000).  

 Interpretación de la correlación entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral: Hay evidencia suficiente para concluir que 

el clima organizacional y la satisfacción laboral tienen una relación 

Positiva Moderada y están asociadas en un 64% y que esta 

asociación es significativa (p=0.000). Lo que indica que el clima 

organizacional explica el 64% (0.599), de la satisfacción laboral, por 
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lo que se acepta la hipótesis general de investigación ya que la 

relación entre ambos elementos es positiva media.  

 

 Correlación de las hipótesis específicas 

 
Primera hipótesis específica 

Existe una relación positiva entre la identidad Institucional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

La tabla 35 es un resumen del procedimiento de la primera hipótesis 

específica: 

 
Tabla 35. Variables entradas/eliminadasa hipótesis especifica N° 01 

 

A continuación la tabla 36 “Resumen del modelo” donde podemos 

indicar lo siguiente; el porcentaje de variabilidad total que es explicado por 

la relación lineal simple entre las variables identidad institucional y 

satisfacción laboral es de 30%. 

 

 

 

Modelo 

Variables 

entradas 

Variables 

eliminadas Método 

1 Identidad 

Institucionalb 
. Entrar 

a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

b. Todas las variables solicitadas introducidas. 
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Tabla 36. Resumen del modelob  hipótesis especifica N° 01 

Modelo R R cuadrado 

R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la estimación 

1 ,545a ,297 ,269 3,553 

a. Predictores: (Constante), Identidad institucional 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

 

Continuando con la interpretación estadística, ahora se analizará la 

tabla 37 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relación existente 

entre las variables específicas del estudio.  

La hipótesis estadística es:  

Hᵒ: B=0  

Hª: B≠0 es decir: 

 
Hᵒ:  No existe una relación positiva entre la identidad Institucional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

Hª:  Existe una relación positiva entre la identidad Institucional y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 
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Tabla 37. Correlaciones Hipótesis Específica N° 01 

 

a. Predictores: (Constante), Identidad institucional 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

 

Como se observa las variables tienen un coeficiente de correlación 

de Pearson igual a 0,545 el cual se encuentra en un rango de grado 

aceptable de relación entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente 

escala de valores: 

 
Tabla 38. Tipo y grado de correlación 

Valores de r Tipo y Grado de Correlación 

-1 Negativa Perfecta 

-1 < r ≤ -0.8 Negativa Fuerte 

-0.8 < r < -0.5 Negativa Moderada 

-0.5 ≤ r < 0 Negativa Débil 

0 No existe 

0 < r < 0.5 Positiva Débil 

0.5 < r < 0.8 Positiva Moderada 

0.8 ≤ r < 1 Positiva Fuerte 

1 Positiva Perfecta 

 

Satisfacción 

Laboral 

Identidad 

Institucional 

Correlación de 

Pearson 

Satisfacción 

Laboral 
1,000 ,545 

Identidad 

Institucional 
,545 1,000 

Sig. (unilateral) Satisfacción 

Laboral 
. ,002 

Identidad 

Institucional 
,002 . 

N Satisfacción 

Laboral 
27 27 

Identidad 

Institucional 
27 27 
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 Decisión estadística: Como 0.000 < 0.05 se rechaza Ho. 

 Conclusión: Hay evidencia suficiente para concluir que la identidad 

institucional y satisfacción laboral están asociadas linealmente y que 

esta asociación es significativa (p=0.001).  

 Interpretación de la correlación entre identidad institucional y 

satisfacción laboral: Hay evidencia suficiente para concluir que la 

identidad institucional y satisfacción laboral tienen una relación 

Positiva Moderada, están asociadas en un 30% y que esta 

asociación es significativa (p=0.000). Lo que indica que la identidad 

institucional explica el 30% (0.297), de la satisfacción laboral, por lo 

que se acepta la hipótesis especifica de investigación ya que la 

relación entre ambos elementos es débil pero positiva.  

 
Segunda hipótesis específica 

 
Existe una relación positiva entre la toma de decisiones y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

La tabla 39 es un resumen del procedimiento de la segunda hipótesis 

específica: 

 
Tabla 39. Variables entradas/eliminadasa hipótesis específica N° 02 

Modelo Variables entradas 

Variables 

eliminadas Método 

1 Toma de Decisiones . Entrar 

a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

b. Todas las variables solicitadas introducidas. 
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La tabla 40 “Resumen del modelo” donde podemos indicar lo 

siguiente; El porcentaje de variabilidad total que es explicado por la relación 

lineal simple entre las variables toma de decisiones y satisfacción laboral 

es de 44%. 

 
Tabla 40. Resumen del modelob hipótesis específica N° 02 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 
de la 

estimación 

1 ,663a ,440 ,417 3,171 

a. Predictores: (Constante), Toma de decisiones 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

 
Continuando con la interpretación estadística, ahora se analizará la 

tabla 41 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relación existente 

entre las variables específicas del estudio.  

La hipótesis estadística es:  

Hᵒ: B=0  

Hª: B≠0 es decir: 

 

Hᵒ: No existe una relación positiva entre la toma de decisiones y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

Hª: Existe una relación positiva entre la toma de decisiones y la satisfacción 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo, 2017. 
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Tabla 41. Correlaciones hipótesis específica N° 02 

 

Satisfacción 

Laboral 

Toma de 

Decisiones 

Correlación de 

Pearson 

Satisfacción 

Laboral 
1,000 ,663 

Toma de 

Decisiones 
,663 1,000 

Sig. (unilateral) Satisfacción 

Laboral 
. ,000 

Toma de 

Decisiones 
,000 . 

N Satisfacción 

Laboral 
27 27 

Toma de 

Decisiones 
27 27 

a. Predictores: (Constante), Toma de decisiones 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

 

Como se observa las variables tienen un coeficiente de correlación 

de Pearson igual a 0,663 el cual se encuentra en un rango de grado 

aceptable de relación entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente 

escala de valores: 

Tabla 42. Tipo y Grado de Correlación 

Valores de r Tipo y Grado de Correlación 

-1 Negativa Perfecta 

-1 < r ≤ -0.8 Negativa Fuerte 

-0.8 < r < -0.5 Negativa Moderada 

-0.5 ≤ r < 0 Negativa Débil 

0 No existe 

0 < r < 0.5 Positiva Débil 

0.5 < r < 0.8 Positiva Moderada 

0.8 ≤ r < 1 Positiva Fuerte 

1 Positiva Perfecta 
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 Decisión estadística: Como 0.000 < 0.05 se rechaza Ho. 

 Conclusión: Hay evidencia suficiente para concluir que la toma de 

decisiones y satisfacción laboral están asociadas linealmente y que 

esta asociación es significativa (p=0.000).  

 Interpretación de la correlación entre toma de decisiones y 

satisfacción laboral: Hay evidencia suficiente para concluir que la 

identidad institucional y satisfacción laboral tienen una relación 

Positiva Moderada, están asociadas en un 44% y que esta 

asociación es significativa (p=0.000). Lo que indica que la toma de 

decisiones explica el 44% (0.440), de la satisfacción laboral, por lo 

que se acepta la hipótesis especifica de investigación ya que la 

relación entre ambos elementos es débil pero positiva. 

 

 Tercera hipótesis específica 

 
Existe una relación positiva entre comunicación interpersonal y la 

satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

La tabla 43 es un resumen del procedimiento de la tercera hipótesis 

específica: 

 

 

 

 

 

 



 
 

98 
 

Tabla 43. Variables entradas/eliminadasa hipótesis específica N° 03 

 

 

 

 

 

 

 

La tabla 44 “Resumen del modelo” donde podemos indicar lo 

siguiente; El porcentaje de variabilidad total que es explicado por la relación 

lineal simple entre las variables comunicación interpersonal y satisfacción 

laboral es de 41%. 

 
Tabla 44. Resumen del modelob hipótesis específica N° 03 

Modelo R R cuadrado 

R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la estimación 

1 ,637a ,405 ,382 3,267 

a. Predictores: (Constante), Comunicación 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

 
Continuando con la interpretación estadística, ahora se analizará la 

tabla 45 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relación existente 

entre las variables específicas del estudio.  

La hipótesis estadística es:  

Hᵒ: B=0  

Hª: B≠0 es decir: 

 

Modelo Variables entradas 

Variables 

eliminadas Método 

1 Comunicaciónb . Entrar 

a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

b. Todas las variables solicitadas introducidas. 
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Hᵒ: No existe una relación positiva entre comunicación y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

Hª: Existe una relación positiva entre comunicación y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, 2017. 

 

Tabla 45. Correlaciones hipótesis específica N° 03 

 

Satisfacción 

Laboral 
Comunicación 

Correlación de 

Pearson 

Satisfacción 

Laboral 
1,000 ,637 

Comunicación ,637 1,000 

Sig. (unilateral) Satisfacción 

Laboral 
. ,000 

Comunicación ,000 . 

N Satisfacción 

Laboral 
27 27 

Comunicación 27 27 

a. Predictores: (Constante), Comunicación 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

 

Como se observa las variables tienen un coeficiente de correlación 

de Pearson igual a 0,637 el cual se encuentra en un rango de grado 

aceptable de relación entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente 

escala de valores: 
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Tabla 46. Tipo y Grado de Correlación 

Valores de r Tipo y Grado de Correlación 

-1 Negativa Perfecta 

-1 < r ≤ -0.8 Negativa Fuerte 

-0.8 < r < -0.5 Negativa Moderada 

-0.5 ≤ r < 0 Negativa Débil 

0 No existe 

0 < r < 0.5 Positiva Débil 

0.5 < r < 0.8 Positiva Moderada 

0.8 ≤ r < 1 Positiva Fuerte 

1 Positiva Perfecta 

 

 Decisión estadística: Como 0.000 < 0.05 se rechaza Ho. 

 Conclusión: Hay evidencia suficiente para concluir que la 

comunicación interpersonal y satisfacción laboral están asociadas 

linealmente y que esta asociación es significativa (p=0.000).  

 Interpretación de la correlación entre comunicación 

interpersonal y satisfacción laboral: Hay evidencia suficiente para 

concluir que la comunicación interpersonal y satisfacción laboral 

tienen una relación Positiva Moderada, están asociadas en un 41% 

y que esta asociación es significativa (p=0.000). Lo que indica que la 

comunicación explica el 41% (0.405), de la satisfacción laboral, por 

lo que se acepta la hipótesis especifica de investigación ya que la 

relación entre ambos elementos es débil pero positiva. 
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Cuarta hipótesis específica 

 
Existe una relación positiva entre la motivación y la satisfacción laboral 

de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 

2017. 

La tabla 47 es un resumen del procedimiento de la cuarta hipótesis 

específica: 

 
Tabla 47. Variables entradas/eliminadasa  hipótesis específica N° 04 

 

Modelo 

Variables 

entradas 

Variables 

eliminadas Método 

1 Motivaciónb . Entrar 

a. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 

b. Todas las variables solicitadas introducidas. 

 

A continuación la tabla 48 “Resumen del modelo” donde podemos 

indicar lo siguiente; el porcentaje de variabilidad total que es explicado por 

la relación lineal simple entre las variables motivación y satisfacción laboral 

es de 41%. 

Tabla 48. Resumen del modelob hipótesis específica N° 04 

Modelo R R cuadrado 

R cuadrado 

ajustado 

Error estándar 

de la estimación 

1 ,643a ,413 ,390 3,245 

a. Predictores: (Constante), Motivación 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 
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Continuando con la interpretación estadística, ahora se analizará la 

tabla 49 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relación existente 

entre las variables específicas del estudio.  

La hipótesis estadística es:  

Hᵒ: B=0  

Hª: B≠0 es decir:  

 
Hᵒ: No existe una relación positiva entre la motivación y la satisfacción 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo, 2017. 

Hª: Existe una relación positiva entre la motivación y la satisfacción laboral 

de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel 

Portillo, 2017. 

 
Tabla 49. Correlaciones hipótesis específica N° 04 

 

Satisfacción 

Laboral Motivación 

Correlación de 

Pearson 

Satisfacción 

Laboral 
1,000 ,643 

Motivación ,643 1,000 

Sig. (unilateral) Satisfacción 

Laboral 
. ,000 

Motivación ,000 . 

N Satisfacción 

Laboral 
27 27 

Motivación 27 27 

a. Predictores: (Constante), Motivación 

b. Variable dependiente: Satisfacción Laboral 
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Como se observa las variables tienen un coeficiente de correlación 

de Pearson igual a 0,643 el cual se encuentra en un rango de grado 

aceptable de relación entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente 

escala de valores: 

 

Tabla 50. Tipo y Grado de Correlación 

Valores de r Tipo y Grado de Correlación 

-1 Negativa Perfecta 

-1 < r ≤ -0.8 Negativa Fuerte 

-0.8 < r < -0.5 Negativa Moderada 

-0.5 ≤ r < 0 Negativa Débil 

0 No existe 

0 < r < 0.5 Positiva Débil 

0.5 < r < 0.8 Positiva Moderada 

0.8 ≤ r < 1 Positiva Fuerte 

1 Positiva Perfecta 

 

 Decisión estadística: Como 0.000 < 0.05 se rechaza Ho. 

 Conclusión: Hay evidencia suficiente para concluir que la motivación 

y satisfacción laboral están asociadas linealmente y que esta 

asociación es significativa (p=0.000).  

 Interpretación de la correlación entre motivación y satisfacción 

laboral: Hay evidencia suficiente para concluir que la motivación y 

satisfacción laboral tienen una relación Positiva Moderada, están 

asociadas en un 41% y que esta asociación es significativa (p=0.000). 

Lo que indica que la motivación explica el 41% (0.413), de la 

satisfacción laboral, por lo que se acepta la hipótesis especifica de 
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investigación ya que la relación entre ambos elementos es débil pero 

positiva. 

 
4.2.  Discusión de resultados 

       
Se analizaron los resultados obtenidos en cada una de las 

dimensiones de las variables, las cuales se relacionan con los niveles de 

satisfacción laboral; así mismo los resultados obtenidos en cada uno de las 

dimensiones de la primera variable, como son la identidad institucional, la 

toma de decisiones, la comunicación y por último la motivación, finalmente 

se contrastó la correlación existente entre las dos variables: el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 

Al iniciar la presente investigación, nuestro objetivo general se 

enmarcó en determinar la relación que existe entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo, en ese sentido se procede a discutir los 

resultados de cada variable considerando sus resultados, sus 

antecedentes y el marco teórico.  

Los resultados a las que arribamos en cuanto a la aplicación de la 

escala de clima organizacional, según la tabla de frecuencia N° 10 y la 

figura 2 sobre los resultados obtenidos se observa que el total de 

trabajadores encuestados (27 trabajadores) que conforman el 100%, se 

sienten satisfechos con sus ambientes de trabajo.  

Lo que confirma la teoría: El clima organizacional es: “El ambiente 

de trabajo percibido por los miembros de la organización y que incluye 



 
 

105 
 

estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación todo ello ejerce 

influencia directa en el comportamiento y desempeño de los individuos” 

Caravedo (2004). 

Estoy muy de acuerdo con lo expresado con el autor para que exista 

clima organizacional agradable se requiere de varios factores entre ellos: 

liderazgo exitoso, una comunicación interna de empleados y organización, 

motivación  en  el  trabajo,  que   generen nuevas  ideas  y  sientan  que el  

desarrollo de la organización es también un éxito de ambos. 

Por otro lado, en relación a la segunda variable, el objetivo de la 

investigación fue analizar si se puede lograr un nivel alto de satisfacción 

laboral en los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel 

Portillo, de acuerdo a tres dimensiones: Satisfacción del trabajador con el 

ambiente laboral, Satisfacción con las condiciones del trabajo y 

Satisfacción con la retribución salarial personales, en función al clima 

organizacional que permitan desarrollar y/o establecer condiciones y 

expectativas laborales adecuadas, relacionándose entre sí mismos y 

cumpliendo las objetivos propuestos, es por ello que se discuten los 

resultados encontrados en la satisfacción laboral, para lo cual se administró 

una escala, siendo los resultados más saltantes los siguientes:   

Los resultados a los que arribamos en cuanto a la aplicación de la 

escala de satisfacción laboral, según la tabla de frecuencia N° 20 y la figura 

10 sobre los resultados obtenidos se observa que el total de trabajadores 

encuestados (27 trabajadores) que conforman el 100%, afirman que el 

cumplimiento de su trabajo les produce satisfacción.  

Lo que confirma la teoría:  La  Satisfacción Laboral: “Es el resultado  
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de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al 

ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de dirección, las 

políticas y procedimientos, la satisfacción de los grupos de trabajo, la 

afiliación de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de 

beneficios. Caballero Rodríguez (2002). 

Estoy de acuerdo con el autor; La satisfacción laboral puede ser 

determinada en un trabajo, en la forma en que puedas desarrollar tus 

actividades, que sean bien recompensado por ese trabajo, que las 

condiciones sean las adecuadas, que no genere un peligro tu vida en las 

funciones que realizas, la serie de beneficios que puedes recibir, el trabajo 

en equipo que las actividades sean realizadas de una forma eficiente.  

Para que exista satisfacción laboral es muy importante que se les dé 

a los empleados la oportunidad de mostrar sus habilidades, capacidades y 

que a la vez sientan un desafío por seguir desarrollándose como 

profesionales.  

Se concluye que las dimensiones de las variables clima 

organizacional: identidad institucional, toma de decisiones, comunicación y 

motivación, tienen gran relevancia en su relación con la satisfacción laboral 

de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo 

resultado expresado en las encuestas y las estadísticas analizadas.  

 
Discusión de la correlación  

 
Se concluye, a través de los resultados encontrados mediante la 

correlación de las variables de investigación: Clima organizacional y su 

relación con la Satisfacción laboral de los servidores públicos de la 
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Municipalidad Provincial de Coronel Portillo que presento en la tabla 05 

prueba denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una 

correlación positiva moderada y significativa de 0.000 < 0.05; que este 

resultado nos demuestra que existe una relación positiva entre las 

variables.  

De la misma manera, los resultados encontrados mediante la 

correlación entre la dimensión de investigación: Identidad institucional y su 

relación con la satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo que presentamos en la tabla 08 

prueba denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una 

correlación positiva moderada y significativa de 0.000 < 0.05; con este 

resultado se demuestra que existe una relación positiva.  

En igual forma, los resultados encontrados mediante la correlación 

entre la dimensión de investigación: Toma de decisiones y su relación con 

la satisfacción laboral de los trabajadores de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo que presentamos en la tabla 11 

prueba denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una 

correlación positiva moderada y significativa de 0.000 < 0.05; con este 

resultado se demuestra que existe una relación positiva.  

También los resultados encontrados mediante la correlación entre la 

dimensión de investigación: Comunicación y su relación con la satisfacción 

laboral de los trabajadores de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo que presentamos en la tabla 17 prueba 

denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una correlación 

positiva moderada  y  significativa de 0.000 < 0.05;  con  este  resultado se  
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demuestra que existe una relación positiva.  

Y por último los resultados encontrados mediante la correlación entre 

la dimensión de investigación: Motivación y su relación con la satisfacción 

laboral de los trabajadores de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo que presentamos en la tabla 17 prueba 

denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una correlación 

positiva moderada  y significativa de 0.000 < 0.05;  con  este  resultado  se  

demuestra que existe una relación positiva.  
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 
5.1.  Conclusiones 

 
1. Se determinó que existe una relación significativamente positiva 

considerable, entre el clima organizacional respecto a la satisfacción 

laboral en los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo que permite inferir que a mayor clima organizacional 

que perciban los trabajadores mayor será la satisfacción laboral que 

experimenten los servidores de la institución. Por lo tanto, un 

adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la 

institución porque influye en la satisfacción laboral. Se concluye que 

existe una vinculación causa-efecto positiva entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral.  

 
2. Se determinó que existe una relación positiva media entre la identidad 

institucional y la satisfacción laboral en los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo Por lo tanto, Se afirma que 

existe un aceptable sentimiento de pertenencia a la entidad y en 

considerarse un miembro valioso de un equipo de trabajo. En general, 

hay una gran intención y sensación de compartir los objetivos 

personales con los de la institución. Por lo que podemos concluir que 

a mayor involucración de los empleados en las decisiones de la 

empresa llevaría a una mayor identificación institucional de los 

mismos, aumentando a su vez su satisfacción laboral. 
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3. Se identificó que existe una relación positiva media entre la toma de 

decisiones y la satisfacción laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Por lo que se puede 

afirmar que la influencia en la toma de decisiones y la participación de 

los trabajadores es importante para que exista en ellos satisfacción 

laboral. Concluimos que es necesario tener una constante opinión y 

coordinación para poder tomar la mejor solución a los problemas se 

den dentro de la organización, las decisiones tomadas siempre van a 

afectar de una manera positiva o negativa y de esta manera será el 

desarrollo que tendrán dentro de la organización. 

 
4. Se estableció que existe una relación positiva media entre la 

comunicación y la satisfacción laboral en los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Por lo tanto, la 

comunicación interna del personal influye en la satisfacción laboral de 

los mismos, pues al recibir los colaboradores instrucciones claras y 

relevantes para la ejecución de las tareas, se desempeñan con mayor 

eficiencia y entusiasmo. 

 
5. Se identificó que existe una relación positiva media entre la motivación 

y la satisfacción laboral de los servidores públicos de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo. Estos resultados son favorables para la 

institución pues indican que los trabajadores se sienten motivados en 

relación a los beneficios laborales, retribución salarial, incentivos, 

horarios, actividades y metas establecidas entre estos y la 

organización. 
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6. Se encontraron que existen respuestas mayoritarias en ambos 

instrumentos. Lo que significa que en la actualidad los trabajadores 

los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Coronel 

Portillo, perciben que existe un clima organizacional aceptable y una 

satisfacción laboral positiva con sus jefes y compañeros.  

 
7. Son pocos no significativos los trabajadores que no opinan 

positivamente referente al buen clima laboral y satisfacción laboral 

dentro de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo demostrando 

así que el trabajo de investigación es positivo dentro del contexto de 

aporte administrativo en las instituciones del Estado. 

 
 5.2. Recomendaciones 

 
1. Se recomienda seguir propiciando un adecuado clima organizacional 

con el objetivo de lograr la totalidad de trabajadores motivados, 

valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y la 

institución, para el desarrollo de sus actividades cotidianas.  

 
2. Se deben organizar periódicamente eventos de confraternidad e 

integración institucional, con la finalidad de unir lazos de amistad, 

solidaridad, cultural y deportiva entre todos los servidores públicos, 

para seguir mejorando el clima organizacional dentro de la institución, 

con principios sólidos, armonioso y de compañerismo.  

 
3. Seguir promoviendo el reconocimiento a los logros y resultados 

alcanzados por los servidores públicos de la Municipalidad Provincial 

de Coronel Portillo, propiciando el crecimiento y el desarrollo personal 
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y profesional para enfrentar retos, consolidando su compromiso con 

el trabajo, estimulando su contribución en la gestión institucional.  

 
4. Que la universidad Nacional de Ucayali difunda los trabajos de 

investigación en revistas indexadas; y así motivar a los egresados y 

alumnos de los últimos ciclos a que continúen realizando trabajos de 

investigación en el mismo tema pero en otras instituciones del estado 

peruano dentro de la región de Ucayali. 
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ANEXO 1 

 INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

                            UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS, ADMINISTRATIVAS  

Y CONTABLES 

Escuela Profesional de Administración 

ENCUESTA N° 01: CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estimado amigo (a), Servidor (a) público de la Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo, su respuesta es confidencial y anónima. Solo se realiza con 

fines de investigación, agradecemos su colaboración y honestidad en el 

desarrollo de la encuesta. 

 
Nº 

 
ITEMS 

ESCALA 

Nunca Casi 
Nunca 

Algunas 
Veces 

Casi 
siempre 

Siempre 
 

01 ¿Demuestra compromiso 
de trabajo con su 
institución? 

     

02 ¿Demuestra cooperación 
con sus compañeros de 
trabajo? 

     

03 ¿Toma iniciativa para las 
soluciones de los 
problemas en la 
institución? 

     

04 ¿Cumple con el 
reglamento interno de 
trabajo? 

     

05 ¿Demuestra ética 
profesional y valores 
dentro de la institución? 

     

06 ¿Demuestra un liderazgo 
bien definido en su 
institución? 

     

07 ¿Supervisión adecuada 
por parte de los 
superiores? 
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08 ¿Participa dentro de la 
organización en la toma de 
decisiones? 

     

09 ¿Tiene claro los objetivos 
de la institución? 

     

10 ¿Demuestra tolerancia al 
tomar en cuenta las ideas 
de los trabajadores? 

     

11 ¿Cuenta con una 
comunicación permanente 
con la jefatura?  

     

12 ¿Demuestra empatía entre 
los compañeros de 
trabajo? 

     

13 ¿Demuestra asertividad al 
expresar sus ideas? 

     

14 ¿Demuestra percepción al 
escuchar a sus 
compañeros? 

     

15 ¿Mantiene un buen 
ambiente interno en su 
institución? 

     

16 ¿Brinda seguridad y 
estabilidad en el trabajo? 

     

17 ¿Distribuye las 
recompensas de forma 
justa? 

     

18 ¿Percibe un salario 
equitativo con el trabajo 
que realiza? 

     

19 ¿Cuenta con condiciones 
laborales adecuadas para 
desempeñarse? 

     

20 ¿Cuenta con el 
reconocimiento por parte 
de la jefatura? 

     

 

 

Pucallpa,        de Junio del 2018. 

 

_____________________ 

ENCUESTADOR (A) 
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                            UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI 

       FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS, ADMINISTRATIVAS 

Y CONTABLES 

Escuela Profesional de Administración 

ENCUESTA N° 02 

SATISFACCIÓN LABORAL 

Estimado amigo (a), Servidor (a) público de la Municipalidad Provincial de 

Coronel Portillo, su respuesta es confidencial y anónima. Solo se realiza con 

fines de investigación, agradecemos su colaboración y honestidad en el 

desarrollo de la encuesta. 

Nº ITEMS Nunca Casi 
Nunca 

A 
Veces 

Casi 
siempre 

Siempre 
 

01 ¿El ambiente creado por mis 
compañeros es el ideal para 
desempeñar mis funciones? 

     

02 ¿Considera que el trabajo en 
equipo lo ha convertido en un 
empleado dispuesto a colaborar 
con sus compañeros?  

     

03 ¿Existen programas de 
capacitación para los trabadores, 
que les permita mejorar su 
rendimiento?  

     

04 ¿Estoy satisfecho con las 
oportunidades de ascender dentro 
de mi institución?  

     

05 ¿Consideras que las condiciones 
físicas y ambientales en el que 
desarrollas tu trabajo son buenas? 

     

06 ¿Mi trabajo es supervisado de 
forma adecuada y permanente? 

     

07 ¿La higiene y limpieza de los 
ambientes es adecuada? 

     

08 ¿Existen las comodidades para un 
buen desempeño de las labores 
diarias?  

     

09 ¿Se siente satisfecho con la 
remuneración mensual que percibe 
de su institución?  
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10 ¿Me siento feliz al contribuir al 
cumplimiento de las metas de mi 
organización? 

     

11 ¿Considero que estoy siendo 
subutilizado en el puesto que 
actualmente desempeño? 

     

12 ¿Se siente satisfecho por los 
beneficios que le ofrece su 
institución? 

     

 

Pucallpa,        de Junio del 2018. 

 

 

                      _____________________ 

                ENCUESTADOR (A) 
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ANEXO 2 

EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS DE LA INVESTIGACIÓN REALIZADA 

 

Investigadora, ingresando a la oficina de personal de la Municipalidad 

Provincial de Coronel Portillo. 
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Investigadora, aplicando la encuesta a una de las servidoras públicas de 

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. 
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Investigadora, aplicando la encuesta a uno de los servidores públicos de 

la municipalidad provincial de Coronel Portillo 


