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RESUMEN 

Objetivo: El proposito principal de la presente investigacion fue analizar y poder 

establecer la relación entre las variables del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral 

de los empleados asalariados del municipio distrital de Santa Maria durante el año 2024.  

Metodo: la metodologia empleada a aesta investigacion fue de un enfoque basico con el 

diseño descriptivo correlacional, trabajndo asi con una poblacion de 21 colaboradores. Para 

ello se utilizó una encuesta desarrollada por Avalos y Barreto (2022), que permitio asi 

evaluar cada una de las variables ya mencionadas considerando asi sus fundamentos, 

ofreciendo un marco estructurado para interpretar los resultados obtenidos de la aplicación 

de las encuestas. Resultados: el análisis revelo que el Clima Organizacional se percibe 

mayoritariamente en niveles bajos teniendo un porcentaje de 45% y en el nivel moderado un 

47% mientras que solo el 8% de los trabajadores califica como alto. Con respecto a la 

segunda variable, el 52% la percibe en niveles bajos, un 35% en nivel medio y el otro 17% 

en niveles altos ello sugeriria que los datos empleados experimentan deficiencias en aspectos 

criticos tales como las condiciones institucionales, la comunicación interna y asertiva y los 

sistemas de compensacion, lo que se traduce en un entorno laboral que fomenta el estrés, la 

tension y la fatiga de todo el personal Conclusión:  se confirmo una relacion positiva entre 

el clima y la satisfaccion, indicando que la percepcion de uno influye directamente en el 

comportamiento de la otra. Este hallazgo destaca que mejoras en el clima, como la 

optimizacion de las condiciones laborales, sistema de reconocimiento y relaciones 

interpersonales buenas y fuertes, pueden llegar a tener un impacto significativo en el 

aumento de la satisfaccion, subrayando la necesidad de realizar una intervencion estrategica 

en el personal y a nivel institucional. 

Palabras Claves: Clima Organizacional, Relaciones Interpersonales, Condiciones 

Laborales, Estructura Organizacional 



 

ABSTRAC 

Objective: The main purpose of this research was to analyze and establish the 

relationship between the variables of Organizational Climate and Job Satisfaction among the 

salaried employees of the Santa María District Municipality during the year 2024. Method: 

The methodology employed in this research followed a basic approach with a descriptive-

correlational design, working with a population of 21 employees. A survey developed by 

Avalos and Barreto (2022) was used to evaluate each of the aforementioned variables, 

considering their foundations and providing a structured framework to interpret the results 

obtained from the survey application. Results: The analysis revealed that Organizational 

Climate is predominantly perceived at low levels (45%) and moderate levels (47%), with 

only 8% of employees rating it as high. Regarding the second variable, Job Satisfaction, 52% 

perceive it at low levels, 35% at moderate levels, and 17% at high levels. This suggests that 

employees face critical deficiencies in areas such as institutional conditions, internal and 

assertive communication, and compensation systems, leading to a work environment that 

fosters stress, tension, and fatigue among the staff. Conclusion: A positive relationship 

between organizational climate and job satisfaction was confirmed, indicating that the 

perception of one directly influences the behavior of the other. This finding highlights that 

improvements in the climate, such as optimizing working conditions, recognition systems, 

and fostering strong interpersonal relationships, can have a significant impact on increasing 

satisfaction. It underscores the need for strategic interventions at both the employee and 

institutional levels. 

Keywords: Organizational Climate, Interpersonal Relationships, Working 

Conditions, Organizational Structure 



INTRODUCCION 

 

 La intensión planteada para la investigación se basó en analizar el vínculo que hay 

en el Cl lima Organizaciona ll y la Satisfacción Laboral de los administrativos asalariados del 

Municipio Distrital de Santa María, 2024, teniendo como propósito captar  la importancia 

de ambas variables y los agentes relacionados a la problemática dentro del contexto 

colectivo. Por medio de la recolección de información se obtuvieron dat los los cuales fueron 

trabajados con un análisis riguroso, para proporcionar asi información relevante la cual 

podría ser utilizada para la operativización de tácticas de mejoras dentro de la gestión pública 

u otras instituciones. 

 El Clima Organizacional dentro de las municipalidades se puede ver influenciada por 

factores tales como la región, el tamaño o la administración local, sin embargo los recursos 

limitados afectan negativamente el clima laboral generando así insatisfacción entre los 

colaboradores, con respecto a la Satisfacción Laboral que se presenta en este ámbito tiene 

que ver con las condiciones laborales dado que el ambiente de trabajo, las compensaciones 

y beneficios contribuyen a que se genere un ambiente de trabajo más positivo, por ende para 

una intervención se debe considerar la actualización de las Políticas de Gestión dentro de las 

municipalidades. 

 Se ha divido la investigación en seis capítulos para su mayor comprensión: 

CapituloI l: Planteamienlto del Plroblema, se establencen los objetivos generales asi como 

los objetivos particulares, la razón y los resultados del estudio. 

CapituloII l: Marco t leórico , se encuentra las bases teóricas, conceptos e investigaciones de 

autores y las definiciones correspondientes a la investigación. 



CapituloIII l: Metodol logía , en este se plasmó el proceso metodológico, tipo, diseño,  

enfoque y nivel asi como la población , los instrumentos aplicar y sus resultados 

CapituloIVl: Resul ltados ,  comprende el análisis de los datos obtenidos, esquemas y 

gráficos 

Capitulol V: Dliscusión , se encuentra el debate del estudio teniendo en cuenta los 

antecedentes referente al marco teórico de la investigación. 

Capitulo VI l: Conc llusiones , se encuentra las deducciones y sugerencias del estudio.  

Capitulo VlII: Re lferencias Biblliográficas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CAPITULO I  

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1.Descripció ln de la realidad probl lemática 

En esta sociedad cada vez mas globalizada hoy en día es muy sonado los 

temas relacionados al clima organizacional, esta cobra una esencial relevancia en 

esta sociedad a la vanguardia de la tecnología y sus innovaciones, donde la 

competitividad con sus componentes diferenciados que posibilitan a una institución 

u entidad ser más exitosa que sus adversarios. Así se constata en el circulo 

empresarial e institucional, todo ello reflejado con el paso del tiempo, se resalta que 

se han planteado una diversidad de estrategias para cumplir con la meta de tener un 

buen clima laboral, cada una de ellas adaptadas a su realidad organizacional, para 

poder fortalecer y determinar el éxito de las instituciones donde son aplicadas. 

El estilo de vida laboral de una entidad debe estar relacionada con su 

entorno social, el ambiente y sobre todo la comunicación entre los colaboradores. 

Ello para que al aplicar instrumentos para medir y evaluar esto los resultados sean 

consistentes y relacionados con la satisfacción percibida dentro del ambito laboral 

de los trabajadores pertenecientes a una entidad u organización, proporcionando así 

el éxito de la organización y de sus colaboradores 

A nivel de Latinoamérica y el caribe en todas las entidades sobre todo las 

públicas se reportan altas cifras de casos de insatisfacción laboral , escasa y 

deficiencia en la comunicación entre colaboradores, falta de bonificaciones o 

incentivos por parte de los jefes o autoridades, solo en ciertas empresas el clima 

laboral es regular o moderado, de lo que se deduce que esta es una problemática 

que se debe seguir afrontando con estrategias, planes y sobre todo el apoyo 



constitucional de entidades supervisoras y gestoras dentro de las entidades públicas 

como privadas. 

En el Perú desde hace ya un poco más de un siglo los gobiernos se han 

concentrado en implementar políticas destinadas a la mejora de las condiciones 

laborales, pues tienden a arrojar resultados más favorables no solo para los 

empleados sino en su productividad. 

Este contexto que atravesamos hoy en día en nuestro país ha traído consigo 

la ardua tarea para las entidades y organizaciones de resituir el ambiente laboral 

donde hay  rigidez, frustración arrojando una mala productividad, para gestionar 

estrategias de comodidad y complacencia a los colaboradores. En consecuencia se 

deduce que  usualmente se nota que los trabajadores no encuentran emocion en los 

temas laborales o relacionados a ello, pero si sienten un gran entusiasmo por días, 

libres, días festivos, horarios de esparcimiento o actividades fuera del horario 

laboral. 

El reto que afrontan las areas de recursos humanos o bienestar social dentro 

de las entidades es precisamente fomentar actividades de otros aspectos monetarios, 

tales como: reuniones de camaradería, organizar actividades deportivas, reconocer 

el esfuerzo de los trabajadores (como por ejemplo reconociendo al trabajador del 

mes, cartas de felicitaciones, bonos, etc.) fomentar la comunicación directa y 

asertiva, entre otras. Para asi poder mejorar el medio organizacional y la retribución 

de los asalariados de las entidades. 

En el Municipio distrital de Santa María, los trabajadores administrativos no 

cuentan con un adecuado ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales son 

muchas veces conflictivas, existe poco espíritu de trabajo en equipo, demostrando 



desunión en cada una de las tareas que realizan en cada área y los resultados 

muchas veces no son favorables, también observa un ambiente tenso entre jefes 

trabajadores, no hay compañerismo lo que dificulta la atención al público. Por otro 

lado, los quipos son obsoletos causando malestar tanto al personal como a los 

usuarios sumando todo ello las redes para el acceso a internet y de telefonía se 

encuentran en las instalaciones dispersas sin algún control. En cuanto a la 

remuneración que se percibe, aún persiste la insatisfacción de parte de los 

colaboradores ya que mucho de ellos son bajos o el sueldo mínimo por largas 

jornadas de trabajo por lo que no sienten valorado su esfuerzo. Los trabajadores no 

satisfacen las necesidades de capacitación, por la recargada jornada laboral 

administrativa que tienen en cada programa social. 

Estos hechos observados de entre tantas han motivado la presente 

investigación, la misma que tratáremos de explicar dentro de los resultados 

demostrados mediante la aplicación de instrumentos a las variables mencionadas 

que planteamos en la presente investigación, así, el objetivo es entender  la 

correlación entre el medio organizacional y la satisfacción en el trabajo de los 

colaboradores pertenecientes al Municipio de Santa María. 

1.2.Formul lación del Probllema 

1.2.1. Probl lema Genera ll  

¿Qué relació ln existe entre e ll clima organizacional y la satisfacción 

laboral del personal adm linistrativo de la munici lpalidad distrital de Sa lnta M laría - 

2024? 



1.2.2. Proble lmas esplecíficos  

¿Qué relació ln exist le entre e ll clima organizacional y los bene lficios 

labora lles y remune lrativos del personal administrativo de la munici lpalidad 

distrita ll de Santa María - 2024? 

¿Qué relació ln exis lte entre e ll cl lima organizaciona ll y las condiciones 

laborales del person lal administrati lvo de la municipa llidad distrital de Santa 

María - 2024? 

¿Qué relació ln exist le entre el clima organizaciona ll y las relaciones 

interpersonales del person lal administ lrativo de la municipa llidad distrital de S lanta 

María - 2024?  . 

1.3.Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo General 

Establecer la relación existente entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de 

Santa María - 2024 

1.3.2. Objetivos Específicos 

Esta  .blecer la  . r  .elación existente entre el clima organizacional y los 

beneficio  .s laborale  .s y remunera  .tivos del personal administrativo de la munici  

.palidad dis  .trital de Santa María – 2024 

Establecer la relación existente entre el clima organizacional y las 

condiciones laborales del personal administrativo de la municipalidad distrital 

de Santa María - 2024 



Establecer l  .a rel  .ación exis  .tente entre el c  .lima organiza  .cional y las 

relaciones in  .terper  .sonales del pers  .onal administrati  .vo de la muni  .cipalidad 

distri  .tal de Sant  .a María - 2024 

1.4.Justificaci .ón de la Investigación 

La tesis por presentar es importante . ya que permitirá conoce .r las diferen.tes 

teorí .as acerca de .l clima organización y satisfacción laboral que nos va permitir 

entender y tomar conciencia sobre la import .ancia de las interacciones humanas 

dentro de una organización dando mucha importancia las teorías existentes por 

diferentes autores que denominará la investigadora y podrá entenderse mucho mejor 

l .a temática y su transcendencia a nivel social ..   

Asimismo, este estudio a recopila conocimientos relacionados al tema, lo cual 

nos va permitir simular situaciones de mejora en el contexto donde se va investigar 

para que se pueda elaborar estrategias u modelos que sean extendidos como efecto 

multiplicados a otras realidades y en contextos institucionales diferentes que 

presentan problemáticas similares en entidades públicas o privadas.    

Finalmente ., al seguir una metodologia rigurosa en la elaboración tanto del 

proyecto de tesis como d .el informe final, se lograr no solo una conclusión solida y 

bien fundamentada, sino también la creación de un valioso antecedente que servirá 

de guía para futuras investigaciones. Este proceso detallado permitirá a otros 

investigadores aprovechar los aportes teóricos propu .estos, asi como los resultados 

expuestos a base de la aplicación de las encuestas y el procesamiento de datos, 

enriqueciendo así el campo de estudio. De esta manera, el trabajo no solo cumplirá 

con los objetivos académicos inmediatos, sino que t .ambién será un recurso útil para 

quienes deseen profundizar en temas similares, ayudando a consolidad y expand .ir 



el conocimiento en la disciplina. Cada hallazgo y metodología empleada podría ser 

de gran relevancia, contribuyendo a la evolución de nuevas líneas de investigación 

y al desarrollo de mejores prácticas en el análisis de datos. Por ello, el esfuerzo 

dedicado a este proceso no solo tiene un impacto personal, si no que genera un aporte 

significativo a la comunidad científica. 

1.5.Delimita .ción del Es .tudio 

El presente se desarrollo en el distrito municipal de Santa maría, de la 

provincia de Huaura durante el periodo: enero a octubre del 2024, al perso .nal 

administrativo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CAPITULO II 

MARCO TEORICO 

2.1.  Antec .edentes de la Investig .ación 

2.1.1. Investigaciones internacionales 

Ravina, et. Al. (2022) en su publicación “La felicidad laboral como 

trinomio de clima organizacional, satisfacción académica y compromiso 

organizacional .”, mediante el uso de un modelo de ecuaciones estructurales, se 

realizó un analisis detallado de las correlaciones entre el medio organizacional, la 

retribución académica y el deber organizacional, identificándolos como factores 

clave que influyen en la alegría en el ámbito laboral. Este análisis no esta limitado 

en un enfoque teórico, sino que se realizó con un grupo especifico: los cadetes de 

la Policía Nacional Española, quienes ofrecieron un contexto único para evaluar 

como estos factores interactúan en una organización con características. El clima 

organizacional, que refleja el medio laboral y el trato en la entidad tiene un 

protagonismo importante sobre la percepción de bienestar de los cadetes. La 

satisfacción académica, alude a la clase de la instrucción que reciben, es 

igualmente importante, ya que impacta directamente en su motivación y en su 

sentido de logro personal y profesional. Finalmente, el deber organizacional, 

entendido como el nivel de identidad y lealtad que los cadetes sienten hacia la 

institución, es otro elemento determinante en su bienestar emocional y en su 

disposición a contribuir activamente al éxito del estudio. 

 Utilizaron un estudio empírico, descriptivo, cuantitativo, correlacional, 

exploratorio y transversal con un instrumento de medición a 397 estudiantes – 

inspectores matriculados al curso académico 2018-2020 de la escala ejecutiva de 

EPN. Como resultado, concluyeron que hay relación algo afirmativa entre la 



felicidad y el deber organizacional practico. Sin embargo, para los parámetros de 

satisfacción académica y clima organizacional, no. 

Warrington, et al. (2022) en su indagación “Clima organizacional y 

satisfacción laboral un estudio comparativo entre Reino Unido y Francia” se 

centro en explorar las diferencias y similitudes en la relación entre el medio 

organizacional y la retribución en el trabajo en empresas de ambos países para 

ello, se realizaron encuestas a 600 empleados de diversas industrias, en el Reino 

Unido y Francia. Los resultados del estudio revelaron que, aunque los agentes que 

contribuyen a la retribución laboral son bastantes parecidos en ambos países, 

como el apoyo de los supervisores y la implicación en el proceso de decisión, 

existen aun diferencias culturales significativas en la percepción de estos factores. 

Por ejemplo, mientras que el RU el apoyo de los supervisores es visto como una 

señal de confianza y autonomía, en Francia se valora más la estructura y la 

claridad en las directrices. Los hallazgos subrayan la importancia de adaptar las 

estrategias para mejorar el clima organizacional a las particularidades culturales 

de cada país. En otras palabras, lo que funciona en una empresa británica no 

necesariamente tendrá el mismo efecto en una empresa francesa y viceversa. Por 

tanto, para fomentar una mayor satisfacción laboral, es crucial que las empresas 

consideren y respeten las diferencias culturales al diseñas e implementar sus 

políticas organizacionales. 

Akinwale, y George, (2020)  en su publicación “Ambiente laboral y 

satisfacción laboral entre enfermeras en hospitales terciarios gubernamentales en 

Nigeria” se propuso en investigar los agentes del entorno laboral quienes influyen 

en la retribución laboral de las enfermeras en hospitales federales y estatales en el 

estado de Lagos. Para lograr esto, se utilizo un diseño longitudinal, recolectando 



datos a través de encuestas. El instrumento de investigación empleado fue la 

escala de índice de trabajo de enfermería de Aiken y Patrician, conocida por su 

alta fiabilidad interna. Los hallazgos del estudio revelaron que la retribución 

laboral en el ámbito laboral proviene de una variedad de técnicas. Si bien en 

muchos contextos internacionales otros factores además del salario han 

demostrado se efectivos para aumentar la satisfacción laboral, en Nigeria, el 

salario y la promoción profesional tienen una importancia preeminente. Esta 

conclusión resalta un cambio de paradigma, ya que refleja las realidades 

socioculturales especificas de Nigeria. En este país, las necesidades económicas y 

las oportunidades de avance profesional son cruciales para la satisfacción de las 

enfermeras en sus puestos de trabajo. Este enfoque diferenciado subraya la 

relevancia de tener en cuenta el contexto cultural y social al desarrollar estrategias 

para mejorar la satisfacción laboral. En Nigeria, más que en otros lugares, las 

condiciones para mantener un ambiente laboral positivo y satisfactorio para las 

enfermeras. 

Gustavsson y Bergström (2021) en su investigación “Clima 

organizacional y satisfacción laboral en el sector público: un estudio de 

empleados del gobierno local en Suecia” se enfoco en estipular como el medio 

organizacional influye en la retribución de trabajo de los empl .eados públicos, 

específicamente dentro de los gobiernos locales en Suecia. Para ello, se llevo 

acabo una investigación transversal y descriptiva que incluyo 44 empleadores 

públicos. Producto del estudio destacaron la relevancia de la participación en la 

particiáción en el proceso decision y el apoyo de los supervisores como factores 

cruciales para evaluar la relación entre el medio organizacional positivo se 

correlaciona considerablemente con una mayor retribución laboral, con una 



correlación de -0.594. además, tanto el apoyo de los supervisores como la 

intervención activa en el proceso de decisión contribuyen a una percepción mas 

favorable del clima organizacional. Por otro lado, se encontró que el agobio en el 

rol conlleva una relación negativa en la retribución laboral, con una correlación de 

-0.685, y una relación positiva con el agotamiento laboral, con una correlación de 

0.953. Estos hallazgos subrayan que un ambiente de trabajo estresante no solo 

disminuye la satisfacción laboral si no que aumenta significativamente el 

agotamiento de los empleados. El estudio concluye en que la mejora del clima 

organizacional puede llevar a empleados menos estresados y agotados, además de 

mas satisfechos y con un mayor bienestar general. En resumen, fomentar un 

ámbito laboral positivo y de apoyo, en el cual los asalariado sientan que sus voces 

son escuchadas y valoradas, puede transformar la experiencia laboral en el sector 

público sueco, promoviendo la satisfacción y reduciendo el estrés y el 

agotamiento. 

2.1.2. Investigaciones Nacio .nales 

Barrera M. (2023), en su artículo “Clima organizacional y su 

importancia en las instituciones públicas y privadas” Se centro en resaltar la 

relevancia del medio organizacional en vínculo con el destacamiento laboral en 

las diversas instituciones. A través de un análisis critico y sistemático del 

artículo, el estudio logro compilar y organizar ideas clave sobre el clima 

organizacional, permitiendo determinar esta variable a nivel mundial. Al 

explorar diferentes definiciones, el estudio destaco la importancia y los 

objetivos del clima organizacional, asimismo como las teorías y herramientas 

utilizadas para medirlo. A pesar de los avances y coincidencias en la 

comprensión del clima organizacional en distintos contextos, el estudio subraya 



que aun es necesario continuar investigando este tema. Mas estudios permitirán 

mejorar la calidad del servicio brindado en las entidades estatales y 

particulares.  Resumiendo; trabajar enfatiza que, aunque se ha avanzado 

considerablemente en la comprensión del clima organizacional, el camino 

hacia una superación constante en la cualidad del ambiente laboral y de la 

asistencia que se presta en las organizaciones aun requiere de esfuerzo 

sostenido y mas investigación. Esta labor es crucial para garantizar que los 

entornos de trabajo sean mas óptimos, promoviendo tanto la salud de los 

trabajadores como el rendimiento eficaz y eficiente de las instituciones. 

Navarro Rojas, M. (2020) en su tesis  “Clima organizacional y 

satisfacción laboral en los trabajadores del Centro de Salud de Lluyllucucha 

Moyobamba, 2020” el propósito principal de esta investigación fue reconocer 

los elementos del ambiente organ.izacional que inciden de forma directa en la 

retribucióm laboral de los empleados del centro de estricto control médico, con 

diseño expresivo correlacional sin experimentar y de corte transversal. El 

espacio muestral estuvo compuesta por ciento un trabajadores del centro; 

participaron voluntariamente en la investigación. Con respecto a la toma de 

datos, se emplearon dos formularios cuidadosamente seleccionados, uno fue el 

formulario de medio organizacional del Ministerio de Salud, el cual cuenta con 

una alfa de Cronbach de 0.77, lo que garantiza la fiabilidad y consistencia de 

las mediciones. Este aspecto es crucial, ya que asegura que los datos 

recopilados sean confiables y representen de manera adecuada las 

apreciasiones de los asalariados sobre su ambiente de trabajo. Los resultados 

del estudio fueron reveladores. Se encontró un coeficiente de correlación de 

Pearson (R=0.623); el cual es significativamente mayor a 0.5, indicando un 



vinculo directo y fuerte entre el medio organizacional y la retribución laboral. 

Términos mas simples, este estudio concluyó que, un ambiente de trabajo 

positivo esta estrechamente relacionado a una mayor retribución en el trabajo 

en los asalariados del centro de salud. Este hallazgo es de gran relevancia para 

la gestión del centro, ya que subraya lo importante de cultivar un ambiente de 

trabajo favorable para optimizar el bien de los asalariados. Un clima 

organizacional saludable no solo incrementa la satisfacción laboral, si no que 

también puede tener efectos positivos en otros aspectos, como la motivación, el 

compromiso y la productividad del personal. Al enfocarse en optimizar las 

condiciones de trabajo y los vinculos dentro del equipo, el centro de salud 

Lluyllucucha Moyobamba podría no solo incrementar la retribución de sus 

asalariados, lo cual puede impactar de forma positivae en la calidad de atención 

brindada a los pacientes. Un equipo de trabajo mas satisfecho tiende a ser mas 

eficiente, lo que se traduce en un mejor desempeño y una mejor calidad en los 

servicios saniatarios 

Este estudio no solo aporta información valiosa sobre la dinámica 

interna del centro, si no que también abre la puerta a reflexionar sobre la 

importancia de invertir en el bienestar de los trabajadores. Fomentar un clima 

organizacional positivo es una estrategia clave que puede tener repercusiones a 

largo plazo, no solo en la satisfacción del personal, si no también en el éxito 

general de la institución y en el bienestar de la comunidad a la que sirve. 

Quispe H. et al. (2023) en su libro “Clima organizacional y satisfacción 

laboral en trabajadores universitarios” el propósito principal de este estudio 

fue analizar en detalle el medio organizacional y la retribución laboral de los 

asalariados en la Facultad de Ingenieria de Minas, Civil y Ambiental (FIMCA) 



ubicada en la Universidad Nacional de Huancavelica. Además de este análisis, 

también se busco identificar alternativas de mejora que permitan fomentar un 

ambiente de trabajo más agradable, motivador y propicio para incrementar el 

desempeño de los empleados. Para llevar a cabo esta investigación, se evaluó 

con una populación de cuarenta asalariados, cuyas edades oscilaban de los 32 a 

67 años, lo que ofreció una perspectiva amplia y diversa en cuanto a 

experiencias y expectativas laborales. La recopilación y el estudio de los datos 

se llevaron a cabo empleando el programa estadístico SPSS versión 22 para su 

analisis, lo que garantizo un tratamiento preciso de la información obtenida. 

Los resultados arrojaron datos significativos en cuanto al vinculo entre el 

medio organizacional y la retribución laboral. Con un P-valor de 0.010 en 

ambos casos y al ser este valor menor a 0.05, se logró descartar la hipótesis 

nula y prevalecer la hipótesis alternativa de estudio, esto indica que hay una 

evaluación significativa dentro de estas dos variables. En otras palabras, el 

estudio demuestra que un ambiente de trabajo positivo esta determinadamente 

relacionado con una alta retribución laboral en los asalariados de la FIMCA. 

Este hallazgo subraya la importancia crucial de crear y mantener un entorno 

laboral saludable, ya que no solo influye en el bienestar de los trabajadores, 

sino también en sus motivaciones y desempeño. Un clima organizacional 

favorable genera un sentido de pertenencia y compromiso entre los empleados, 

lo que a su vez puede reflejarse en una mayor eficiencia y mejores resultados 

en el ámbito académico y administrativo. Con base en estos resultados, la 

facultad tiene una oportunidad valiosa para implementar estrategias especificas 

dirigidas a mejorar el clima laboral, tales como, intensificar la relación interior, 

el reconocimiento del esfuerzo en los empleados y la creación de espacios para 



el desarrollo personal y profesional. Estas no solo motivaras al personal, sino 

que también contribuirán a optimizar el desempeño general de la facultad. Al 

final del día, un entorno de trabajo positivo no favorece unicamente a los 

trabajadores, de igual modo tiene un efecto recto en la calidad de los servicios 

educativos ofrecidos, creando un circulo virtuoso de mejora continua. Este 

estudio, por tanto, se convierte en un referente para otras instituciones ue 

buscan mejorar el bienestar de su personal y alcanzar una mayor eficiencia 

organizativa. 

Vidaurre, et al. (2023) en su investigación “Clima organizacional y 

satisfacción laboral del personal de enfermería del sistema sanitario público 

en Perú” el propósito principal de este estudio es la relación entre el clima 

organizacional y la retribución laboral de los individuos de enfermería en el 

sistema de salud publica de Perú durante el periodo 2022. Con tal efecto, se 

efectuó un estudio cuantitativo y de alcance correlacional, teniendo como fin 

de comprender como estas dos variables interactúan en el contexto de trabajo 

del sector sanitario. Estos datos se obtuvieron mediante un cuestionario 

previamente validado por expertos en el área, que mostro una alta fiabilidad 

con un alfa de Cronbach de 0.95, lo que asegura la consistencia y precisión en 

la medición de las respuestas. Los productos mostraron una correlación 

afirmativa y mesurado entre el medio organizacional y la retribución laboral, 

con un coeficiente de 0.760, confirmando un vinculo de importancia entre 

ambas variables. En otras palabras, cuando el clima organizacional es más 

favorable, las enfermeras tienden a experimentar un mayor grado de 

satisfacción en su trabajo. Además, el estudio identifico dos dimensiones clave 

del clima organizacional: las relaciones interhumana e independencia en el 



trabajo. El aspecto de relaciones inter .personales que hace referencia a la 

calidad de las relaciones internas entre el personal, mostro un coeficiente 

positivo moderadamente alto de 0.610, lo que sugiere que las relaciones 

laborales sanas y colaborativas juegan un papel importante en la retribución del 

asalariado de enfermería. Por otro lado, la dimensión de autonomía, que mide 

la maginitud de autonomía que los asalariados sienten en su trabajo, presento 

un valor positivo, pero más bajo, de 0.380. esto indica que, aunque la 

autonomía es relevante, su impacto en la satisfacción laboral es menor en 

comparación con las relaciones interpersonales. En conclusión, el estudio 

determino que el medio organizacional tiene un efecto de importancia en la 

retribución laboral del personal de enfermería. Este hallazgo resalta la 

significación de determinar regularmente el ámbito de trabajo y optar por 

medidas primordiales para establecer una atmosfera positiva para el trabajo. Un 

medio organizacional saludable no aporta unicamente al bien de las 

enfermeras, asi mismo puede tiene impacto directo en su rendimiento y en el 

mejor de los casos; en el trato de despacho que brindan a los enfermos. 

Implementar políticas que favorezcan un clima organizacional adecuado no 

solo mejora el entorno laboral, sino que también eleva el estándar de los 

servicios de salud pública en Perú, beneficiando tanto al personal como los 

pacientes. Este tipo de intervención no solo impactara el bienestar del personal 

de enfermería, sino que también se reflejara en una atención mas eficiente y de 

mayor calidad para los usuarios del sistema sanitario, fortaleciendo la 

confianza en los servicios de salud publica y contribuyendo al mejoramiento 

continuo del sistema. 



2.2. Bases Teóricas . 

2.2.1. C.lima organiz .acional: 

2.2.1.1. Definición: 

Según Frederick D. (2021) “Es una interfaz que integra la 

comuni .cación empresarial, en la que los asalariados, sin embargo, deben 

contar con el espacio adecuado para desarrollar practicas laborales seguras”. 

Él nos brinda una perspectiva fascinante sobre la importancia de las 

interfaces en la comunicación empresarial. Nos dice que una interfaz no es 

simplemente un medio de transmisión de información, sino un espacio vital 

donde los empleados pueden desarrollar prácticas de trabajo que no solo son 

eficientes, sino también tienen un efecto directo en la motivación y la 

conducta de los colaboradores. 

Cuando se habla de interfaces en este contexto, no nos referimos 

únicamente a las plataformas digitales o herramientas de comunicación. 

Aludimos también al contexto físico y social donde se desarrollar las 

relaciones laborales. Espacios diseñados junto con herramientas de 

comunicación intuitivas puedes transformar la manera en que los empleados 

perciben su trabajo y se relacionan con sus colegas y superiores. 

Con ello podemos analizar como una interfaz de comunicación 

efectiva puede sr el catalizador de un cambio positivo en la cultural 

organizacional. Cuando los empleados sienten que tiene el espacio adecuado 

para expresarse, colaborar y compartir ideas, se perciben más apreciados y 

dedicados con su labor; no solo eleva la moral, sino que también fomenta un 

sentimiento de propiedad y fidelidad en la entidad donde labora. 



Por otro lado, Peralta R. (2020) nos dice “es relevante . en el 

establecimiento de la formación organizacional de una entidad, el padrón en 

si de los comportamientos, dogmas y aptitudes distribuidos por cada uno”, 

nos ofrece una visión esclarecedora sobre el efecto  del medio 

organizacional en la determinación de cultura de una entidad. Esta es 

fundamental para establecer el conjunto o patrones de conductas, dogmas y 

aptitudes que distribuyen todos los individuos de una entidad. Estos 

elementos crean el tejido de la cultura organizacional, impactando 

profundamente en como los asalariados aprecian y se comportan en su 

ámbito de trabajo. 

El liderazgo y las prácticas de dirección juegan un rol crucial en la 

configuración del clima organizacional. La manera como los lideres 

supervisa y administran a sus equipos de trabajo, ya sea mediante un estilo 

autoritario, participativo o de otro tipo, moldea las experiencias diarias de 

los empleados. Por ejemplo, una supervisión autoritaria puede generar un 

ambiente de trabajo tenso y restrictivo, mientras que una supervisión 

participativa puede fomentar la colaboración y renovación, haciendo que los 

asalariados tengan sentimiento involucrados y valorados. 

Además de las practicas de liderazgo, otros factores son esenciales 

incluyen el sistema formal y la estructura organizacional. Esto abarca desde 

la claridad de las políticas y procedimientos hasta la forma en que se 

distribuyen las responsabilidades y se toman las decisiones. Una estructura 

organizacional bien definida y justa puede proporcionar un sentido de 

estabilidad y equidad, mientras que una estructura confusa o injusta puede 

llevar a la frustración y al descontento. 



Por tanto, es importante reconocer que el clima organización no es 

un concepto estático, sino dinámico. Está en constante evolución y puede 

ser influenciado por cambios tanto internos como externos. La habilidad de 

una entidad para ajustarse y reaccionar a estas modificaciones, manteniendo 

un clima positivo, es indicativo de su resiliencia y capacidad de 

sostenibilidad a largo plazo. 

(Leyva, A. y Martínez M., 2012) hacen referencia que: “el ambiente 

organizacional favorec el rendimiento y beneficio en una instituci .ón, ya que 

sí los integrantes tienen motiva .ción se identificarán con las aptitudes de la 

compañia y así alcanzar las metas trazadas” (Pág. 12)  ello nos invita a 

reflexionar sobre como el clima organizaci .onal es un pilar esencial para el 

buen rendimiento y beneficio de la entidad. Según ellos, cuando los 

miembros de una organización están motivados y se identifican con sus 

valores, es mas probable que alcancen las metas establecidas. Este concepto 

va más allá de simples palabras, se trata de crear un entorno donde las 

personas se sientan verdaderamente comprometidas y alineadas con los 

objetivos de la empresa. 

Un factor determinante en la creación de un medio organizacional 

positivo es la atmósfera en el que trabajan sus empleados. Esto incluye 

desde el espacio físico hasta el ambiente psicológico. Un entorno laboral 

que sea agradable y seguro puede aumentar la retribución y la producción de 

sus asalariados. Sin embargo, el medio organizacional también se ve 

fuertemente influenciado por la actitud de los jefes hacia sus empleados. Los 

lideres que muestran respeto, apoyo y comprensión fomentan un ambiente 



de confianza y colaboración. En contraste una actitud negativa por parte de 

los jefes puede generar desmotivación y estrés. 

La relación y la comunicación entre compañeros son igualmente 

cruciales. Un equipo que se comunica eficazmente y mantiene las relaciones 

saludables es mas capaz de trabajar de manera cohesionada y eficiente. La 

falta de comunicación o las relaciones conflictivas pueden obstaculizar el 

trabajo en equipo y reducir la moral. Por lo tanto, fomentar una 

comunicación abierta y constructiva es vital para mantener un ambiente 

positivo.  

En conclusión, en análisis de Leyva y Martínez destaca la 

importancia del clima organizacional como un factor primordial para el 

triunfo y la producción de la institución. La motivación en empleados, la 

actitud en los lideres y la cualidad de los vinculos personales internos son 

elementos fundamentales que configuran la atmosfera de trabajo. Gestionar 

aspectos de manera efectiva puede conducir la entidad de manera mas 

saludable, productiva y prospera 

Para (Gaspar, 2020) El valor de la comunicación es un elemento 

esencial en la apreciación del medio organizacional, la falta de escucha 

puede concluir a malas relaciones y vicios. Se sabe que los rumores dentro 

de una organización ocurren cuando la información no se comunica de 

manera sucinta y cuando esta se distorsiona, se omite información o se 

agregan datos que son inconsistente con el mensaje original. 

Nos subraya un aspecto crucial del clima organizacional: el valor de 

la comunicación. Una comunicación efectiva es esencial para la percepción 

del clima dentro de una empresa. La falta de escucha activa puede llevar a 



malas relaciones y al surgimiento de comportamientos negativos. Este punto 

es fundamental ya que una comunicación deficiente puede erosionar la 

credulidad y el respeto en los integrantes de una entidad. 

Cuando la información no se transmite de manera clara y concisa, se 

abre la puerta a rumores. Estos rumores pueden propagarse cuando la 

información es distorsionada, se omite o se agregan datos que no son 

consistentes con el mensaje original. Esta distorsión de la información no 

solo genera confusión, sino que también puede crear un ambiente de 

desconfianza y ansiedad. Los empleados pueden sentirse inseguros acerca 

de su posición en la empresa o los objetivos organizacionales, lo que pude 

llevar a un descenso en la moral y la productividad. 

Es importante entender que la comunicación no es solo la 

transmisión de información, sino también la instauración de un espacio en la 

cual los individuos sean escuchados y valorados. La falta de escucha activa 

por parte de los jefes puede hacer que los empleados sientan que sus 

opiniones u preocupaciones no son importantes. Esto puede llevar a un ciclo 

vicioso donde la desmotivación y el resentimiento aumentan, afectando así 

negativamente la cohesión y la eficiencia del equipo. 

Para prevenir estos problemas, las organizaciones deben fomentar 

una cultura de comunicación abierta y transparente. Esto implica no solo 

transmitir información de manera clara y regular sino también asegurarse de 

que haya canales efectivos para el feedback y discusión. Los lideres deben 

modelar comportamientos de escucha activa y responder a las 

preocupaciones de los empleados de manera oportuna. 



2.2.2. Dimension.es de la Variable Cli .ma Organizacional .: 

2.2.2.1. Est .ructura Organizacional 

Hace referencia a como se separan, asocian y organizan las tareas de una 

entidad de acuerdo con el vinculo entre los distintos niveles, independientes de 

su posición en la jerarquía. Su base está directamente relacionada con la 

estructura organizacional, la cual se refleja en el organigrama, comúnmente 

llamado estructura organizacional. (Litwin y Stringer, R.A., 1998) 

Cuando pensamos en una estructura organizacional, estamos hablando de 

mas que solo un diagrama en la pared. Nos referimos al entramado complejo de 

interacciones y flujos de trabajo que permiten que una organización funcione 

eficientemente. Esta estructura determina quien toma decisiones, como se 

comunican las ordenes y como se coordinan los esfuerzos para alcanzar los 

objetivos comunes. 

La estructura organizacional también tiene mucha relevancia en la 

instrucción y la atmosfera de cada una de las entidades publicas y provadas. Una 

estructura concisa y jerárquica puede privar la creatividad y la independencia de 

los empleados, mientras que un regimen mas comodo y sereno puede fomentar 

la innovación y el empoderamiento. Sin embargo, una estructura demasiado 

flexible puede resultar en falta de claridad y dirección lo cual puede ser 

igualmente perjudicial. 

Otro aspecto crucial es a alineación del armazón organizacional con la 

táctica de una empresa. Si esta estructura no esta alineada con los objetivos 

estratégicos, la empresa puede enfrentar ineficiencias y dificultades para 

implementar sus planes. Por ejemplo una estrategia de innovación requiere una 

estructura que favorezc la aportación y la discusión de ideas, mientras que una 



estrategia de costos puede requerir una estructura que maximice la eficiencia y el 

control. 

Régimen organizacional: 

Hace referenci .a a la estructura, políticas, prácticas y procesos 

que rigen a la organiz .ación o entidades, asi como su cultura sistemas 

de gestión y la normativa que dirigen el comportamiento de las 

operaciones internas. (Mintzberg,1989). 

Desde una perspectiva critica, es esencial comprender que el 

régimen organizacional no es solo un conjunto de reglas y 

estructuras formales. También incluye aspectos informales, como la 

cultura organizacional y las aptitudes compartidas por los 

asalariados. La instrucción de una empresa puede influir  tanto, si no 

más, que las políticas formales, afectando la moral , la estimulación 

y la conducta de los asalariados. 

En términos más simples, el régimen organizacional es como 

el ADN de la empresa. Determina como se organiza la compañía, las 

reglas que siguen los empleados, las practicas diarias y los procesos 

que se utilizan para alcanzar los objetivos. Es el marco que da forma 

a todo lo que sucede dentro de una entidad. 

Planificación: 

Es el proceso medi .ante el cual una organizaci .ón evalúa y 

mejor .a su entorno y los factores que incluye el ámbito laboral, 

alineando estrategias y políticas para fomentar un ambiente de labor 

auténtico y fructífero. (Schneider, Ehrhart y Macey, 2013) 



La alineación de estrategias y políticas es un paso crucial en 

la planificación. No se trata solo de establecer objetivos, si no de 

asegurarse de que tod .as las fracciones de la entidad estén laborando 

unidos direccionando a sus objetivos, por ejemplo, si una empresa 

decide que quiere mejorar la moral de los empleados, debe 

desarrollar políticas que apoyen este objetivo, como programas de 

reconocimiento, posibilidades para el crecimiento profesionista con 

un entorno de labor inclusivo y seguro.  

En términos simples la planificación es como trazar un mapa 

para el futuro de la empresa. Este proceso comienza con una 

evaluación cuidadosa del entorno laboral actual. Al comprender 

estos factores, la organización puede identificar áreas que necesitan 

mejoras y oportunidades para eficientarse. 

Gestión: 

Se entiende como el proceso de elaboración, ejecución y 

valoración de reglamentos o practicas organizacionales estas 

influyen en la percepción y en los comportamientos de los 

colaboradores, con la finalidad de mejorar el ambiente laboral 

(Schneider, Ehrhart & Macey, 2013) 

En términos más cotidianos la gestión se trata de como los 

lideres y administrativos de una entidad planifican y llevan acabo las 

estrategias que hacen que la empresa funcione de manera eficiente y 

agradable para todos. Es como dirigir una obra teatral: necesitas un 

buen guion, ensayos y criticas constructivas para asegurar el éxito. 

Por tanto, esto es un proceso integral que implica diseñar, 



implementar y evaluar políticas y practicas organizacionales para el 

éxito de cualquier organización se requiere de una gestión efectiva. 

2.2.2.2. Recompensas laborales 

Herzberg. (1968) menciona que estas son incentivos externos al trabajo 

que se otorgan por el desempeño de ciertas tareas. Incluyendo salarios, 

bonificaciones, beneficios, promociones y otros reconocimientos materiales. 

Esta también es entendida como cualquier compensación monetaria que 

comprenden todas las formas de pago financiero destinadas a incentivar el 

rendimiento y la producción. 

 

Las recompensas laborales son esenciales para incentivar a los 

asalariados y optimizar su productividad. Ya sea a través de salarios, 

bonificaciones beneficios o promociones, estas recompensas no solo 

incentivan la producción, sino que también hacen que los asalariados se 

empiecen a sentir valorados y firmes en sus labores. Al entender y aplicar 

adecuadamente estas recompensas, las organizaciones pueden crear un 

ambiente laboral mas positivo y productivo. 

Valoración del Esfuerzo:  

Esta hace referencia al reconocimiento y la apreciación del 

desempeño y dedicación que un empleado invierte en sus tareas 

laborales. Esta valoración puede manifestarse en recompensas tanto 

monetarias como no monetarias (Greenberg y Baron, 2008) 

Es esencial reconocer y apreciar el desempeño y la 

dedicación de los empleados. Esta valoración puede manifestarse a 

través de recompensas tanto monetarias como no monetarias, y su 



efecto en la incentivación, el compromiso y el ambien .te de labores 

es significativo. Al valorar y reconocer el esfuerzo de los 

empleado .s, las organizaciones pueden fomentar un entorno de 

trabajo más productivo y positivo. 

Motivación: 

Maslow, (1943) “sugiere que los humanos tienen jerarquías 

de necesidades que deben ser satisfechas en un orden especifico 

comenzando con las necesidades básicas y terminando en la 

autorrealización”  

Sueldos: 

Esta es la compensación fija y regular que un empleado 

percibe a cambio de su trabajo, excluyendo cualquier bonificación 

o pago extra. Este es regulado y establecido por las leyes laborales 

de cada país. (Gomez-Mejia, Balkin&Cardy, 2016) 

Protección Social: 

(Devereux & Sabates–Wheeler, 2004) Este enfoque holístico 

el cual combina diferentes tipos de programas sociales y políticas 

para asegurar asi una cobertura plena, amplia y efectiva ante 

riesgos sociales y económicos. 

2.2.2.3. Relaciones laborales 

(Eisenberger, 1986) “cuando los empleados perciben que tienen un 

elevado level de ayuda social de sus compañeros y superiores, se sienten más 

cómodos” 

 

 



Comunicación efectiva: 

Es el proceso mediante el que se intercambia datos de forma 

transparente y concisa, avalando que le mensaje sea recibido y 

comprendido por todos y con la intención correcta. (Clampitt, 

2016) 

Trabajo en equipo: 

Proceso en el que n grupo de individuos trabaja de manera 

coordinada y colaborativa hacia un objetico común, usando como 

recurso sus habilidades complementarias. (Katzenbach & Smith, 

1993) 

Relación con superiores 

La cualidad de lazo de jefe a empleado es crucial y de suma 

importancia, ya que influye significativamente en la retribución 

laboral, el pacto y desempeño (Graen & Uh,-Bien, 1995) 

Respeto: 

El reconocimiento y consideración por los derechos, valores 

y puntos de vista de los demás, para poder forjar un ambiente de 

trabajo donde todos se sientan considerados y escuchado (Gittell, 

2003) 

2.2.2.4. Identidad: 

Este lo podemos definir como el sentimiento de pertenencia y alineación con 

los valores y objetivos de las instituciones u organizaciones, lo cual fortalece 

el vínculo entre el empleado y la entidad (Albert & Whetten, 1985) 

 

Compromiso: 



Es el nivel de involucramiento y dedicación de los colaboradores 

hacia su trabajo y la organización, reflejando en ello su disposición 

a contribuir al éxito de la entidad en la que laboran. (Meyer & 

Allen, 1991) 

Contribución: 

“La contribución en el clima organizacional es el aporte activo de 

los empleados en ideas, esfuerzo y resultados, impulsando el 

crecimiento y mejora continua de la organización” (Katz y Kahn, 

1978) 

Satisfacción: 

(Locke, 1976) Nivel en el cual los . asalariados experimentan alegría 

y satisfacción con su labor, influenciado por elementos como su 

entorno de labores, las relaciones y la oportun .idad de d.esarrollo.  

2.2.3. Satisfa .cción Labo.ral 

2.2.3.1. Def .inición: 

Locke, (1976) nos dice que “la retribución lab .oral es el nivel 

al que los asalariados se sient .en felices y .satisfechos con su labor, 

influenciada por el ámbito laboral, la remuneración, las ofertas de 

desarrollo y los vinculos interpersonales” 

Por otro lado (Luthans, 1998) nos dice que  la retribución 

labo.ral es resultado  de la percepción del asalariado de que su oficio 

proporciona aquellos aspectos que el considera importantes 

Herzberg (1968) refiere que los elementos de incentivación e 

higiénicos son determinantes de la satisfacción laboral, donde los 



primeros aumentan la satisfacción y lo segundos previenen la 

insatisfacción.  

Y (Spector, 1997) dice que “la satisfacc .ión laboral se 

compone de divers .os factores como la satisfacción con el trabajo en 

si, el ámbio laboral, el vinculo de supervisores y acompañantes y las 

recompensas” 

 

2.2.4. Dimensione .s de la Varia .ble Satisfacci .ón Labo.ral 

2.2.4.1. Ben.eficios Lab.orales 

Son el conjunto de remuneraciones extras al salario básico que una 

entidad da a sus asalariados, como: seguros, descansos remunerados y 

planes en la jubilación, contribuyendo significativamente a la satisfacción 

laboral. (Martocchio, 2013) 

Estímulos: 

Se define como los incentivos financiero o financieros 

destinados a motivar a los empleados y mejorar su rendimiento, lo 

que a su vez influye en su satisfacción y compromiso con la 

institución (Deci, Koestner y Ryan, 1999) 

Salarios: 

“Los salarios son remuneraciones monetarias donde los 

asalariados obtienen a intercambio de su labor, siendo un factor 

crítico de la satisfaccion laboral, ya que afecta tanto la percepción de 

justicia como el bienestar económico de los empleados” (Milkovich 

y Newman, 2008) 

Desarrollo: 



Son las oportunidades de crecimiento profesional y 

formulación continua que una organización ofrece a sus empleados, 

promoviendo así su desarrollo de habilidades (Noe, 2010) 

Seguridad: 

Es la percepción de estabilidad laboral y la existencia de 

medidas de protección frete a riesgos laborales, influyendo en la 

satisfacción laboral al reducir la incertidumbre y el estrés (Probst, 

2003)  

2.2.4.2. Condiciones Laborales 

Se refiere a los factores físicos y psicológicos presentes en el 

entorno laboral que influyen en la vitalidad y el bien de los asalariados, 

incluyendo horario, carga de trabajo y el entorno físico. (Warr, 2002) 

Medidas de seguridad: 

Clarke (2006) indica que son protocolos y acciones 

destinadas a proteger la vitalidad y el amparo de sus asalariados, 

reduciendo así riesgos de accidentes como también enfermedades 

provocadas en el ámbito laboral 

Materiales y equipos: 

Son herramientas, dispositivos y recursos proporcionados 

por la entidad para la realización efectiva del trabajo, influyendo en 

la eficiencia y satisfacción laboral. (Hacker, 1985) 

 

Ambiente de trabajo: 

“El entorno de labores comprende circunstancias 

comunitarias, corporales y mentales donde los asalariados llevan a 



cabo sus labores, influyendo en su bienestar y satisfacción laboral” 

(Schneider, 1990) 

2.2.4.3. Relaciones interpersonales 

La calidad de las relaciones entre colegas en el lugar de trabajo, que afectan 

significativamente en la retribución laboral y en su ambiente en el trabajo. 

(Jehn, 1995) 

Comunicación: 

Este es considerado como el proceso mediante el cual se 

intercambia información de manera clara y efectiva entre los 

miembros de una organización, siendo este un factor favorable 

para la satisfacción laboral. (Clampitt, 2016) 

Interacciones: 

Las interacciones diarias entre los empleados y sus 

superiores que afectan la moral, la cohesion del equipo y la 

satisfaccion laboral (Kahn, 1990) 

Coordinación: 

La organización de las tareas y responsabilidades en los 

integrantes de la agrupación para aseverar sus objetivos sean 

alcanzados de manera eficiente, mejorando asi la retribución 

laboral. (Crowston, 1994) 

2.3. Bases filosóficas 

2.3.1. Humanismo 

El enfoque que pone énfasis en la honorabilid.ad y el valor inherente en la 

raza humana es fundamental para promover un ambiente de trabajo donde se 



respeten y fomenten tanto el desarrollo personal como profesional de los 

empleados. Este tipo de entorno no solo contribuyen a una mayor satisfacción en 

el ámbito laboral, sino que también fortalece el pacto y la estimulación en los 

asalariados. En contexto de la investigación, se puede demostrar como la 

creación de un clima organizacional que valore y respete a sus empleados 

influye de manera positiva en su bienestar y satisfacción laboral.  

Maslow (1954)  en su postulado de categoría de necesidades, subraya la 

relevancia en cubrir necesidades fundamentales de las personas, como la 

seguridad y la pertenencia, para luego avanzar hacia la autorrealización, que es 

esencial en el ámbito laboral. Según esta perspectiva solo cumplen con sus 

obligaciones, sino que también desarrollan un sentido de propósito y satisfacción 

mas profundo. Esto se traduce en un ambiente donde los empleados están 

motivados a dar lo mejor de si mismo, porque sienten que su trabajo es 

significativo y que su crecimiento personal y profesional es reconocido. 

En definitiva, Maslow nos recuerda que las necesidades humanas no 

desaparecen en el ámbito de trabajo, sino que son integradas profundamente con 

la experiencia diaria de los asalariados. Al prestar atención a estas necesidades y 

al fomentar un ambiente de trabajo que respete la dignidad y el valor de cada 

persona, las organizaciones no solo promueven la retribución laboral, además 

aportan a un ambiente más equitativo y humano. 

2.3.2. Existencialismo 

Esta tendencia filosófica pone foco en la libertad personal, la 

responsabilidad individual y la búsqueda del propósito para esta investigación su 

relacion vendría a proveer a los empleados de un clima organizacional que les 

permita encontrar significado y propósito en su trabajo, aumentando asi su 



identificación institucional, nos menciona Sastre (1943) en su libro: “El ser y la 

nada” que abarca la autonomia y responsabilidad individual. 

2.3.3. Teoria de los sistemas 

Esta propone que las las entidades son sistemas intrincados donde todos 

sus componentes van interrelacionadas, aplicando en los diferentes elementos 

del clima organizacional tales como; política, estructuras y procesos, estos 

afectan la satisfaccion laboral, buscando un equilibrio y armonía en el sistema 

organización. Asi nos refiere Bertalanffy (1968) en su obra “Teoria general de 

los sistemas” el cual analiza las interdepencias dentro de los sistemas de gestión.  

2.4. Definición de los términos simples 

2.4.1. Clima Organizacional  

Se refiere al conglomerado de percepciones y actitudes repartidas por los 

empleados sobre su ámbito de trabajo; pueden afectar en la conducta y desempeño en 

los asalariado.s. 

2.4.2. Estructura . organizaciona .l 

Método de .división , agrupación y coordin .ación de las tareas dentro de una 

organización. Incluye jerarquía, la división de roles y responsabilidades. (Robbins y 

Coulter, 2012) 

2.4.3. Recompensas laborales 

Son incentivos ofrecidos a los empleados en forma de salarios, bonos, 

beneficios y reconocimientos. (Miilkovich y Newman, 2009) 



2.4.4. Identidad Organizacional 

Es el sentido de pertenencia yalineacion en los asalariados . con valores, 

propósitos y cultura de la entidad.. Una identidad fuerte puede aumentar el pacto y 

la fidelidad de los asalariados. (Albert y Whetten, 1985) 

2.4.5. Satisf .acción Laboral 

Nivel en que los asalariados se muestan satisfechos y complacidos con su 

labor; se ve influenciada por múltiples factores que afectan el bien y percepción de 

los asalariados sobre su ámbito de trabajo. 

2.4.6. Beneficios labor .ales 

Los beneficios laborales son compensaciones adicionales al salario que una 

entidad ofrece a sus empleados, estos benficios toman un valor importante en 

atracción y retención sobre talento humano. (Martocchio, 2013) 

 

2.4.7. Condiciones laborales 

Comprenden el ámbito físico y psicológico donde los asalariados realizan su 

trabajo. Incluyendo factores como la seguridad, la ergonomía, la carga de trabajo y 

el horario laboral. (Warr P., (2022)) 

2.4.8. Relaciones interpersonales 

Dentro del ámbito laboral son consideradas como las interacciones entre los 

empleados y entre empleados asi como con los supervisores, con relaciones 

saludables y positivas que mejorar la moral, fomentan la colaboración y aumenta a 

satisfacción. (Kahn W., 1990) 



2.5. Hipótesis . de investig .ación 

2.5.1. Hi .pótesis General 

Existe relac .ión significativa entre el clima . organizaciona .l y la satisfacció .n 

labora .l del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Santa María – 

2024 

2.5.2. Hipótesi .s Especific .a 

Existe relació .n significativa entre el clima organizacional . y los beneficios 

laborales del personal administrativ .o de la municip .alidad distrita .l de Santa María 

- 2024  

Existe relac .ión significativa entre el clima org .anizacional y las condiciones 

laborales del personal administr .ativo de la munici .palidad distrital de Santa María 

- 2024   

Existe relaci .ón significativa entre el clima organiza .cional y las relaciones 

interpersonales del personal administrativ .o de la municipali .dad distrital de Santa 

María - 2024  
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2.6. Operacionalización de las Variables 

VARIABLE (S) 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDIDA 

Variable 1 

Clima 
Organizacional 

Según Frederick D. (2021) es 
una interfaz que desempeña un 

rol fundamental en la interaccion 
dentro de una organización, los 

empleados, por su parte 
requieren contar con un entorno 

laboral satifactorias. Este 
concepto , de carácter 

multifacetico, impacta de manera 
directa con el estimulo y las 

conductas del personal como en 
el nivele de rendimiento 

organizacional. 

• Estructura 
Organizacional 

• Régimen organizacional 

• Planificacionn 

• Gestión 
Encuesta Clima 
Organizacional 

Avalos, y  Barreto, 
(2022) 

 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 
9, 10, 11, 12, 13, 
14, 15, 16, 17, 18,  
 
 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

• Recompensas 
laborales 

• Valoracion del Esfuerzo 

• Motivacion 

• Salarios 

• Aseguramiento social 

• Relaciones 
Laborales 

• Comunicacion efectiva 

• Trabajo en grupo 

• Relación con  jefes 

• valores 

• Identidad 
Organizacional 

• Compromiso 

• Contribución 

• conformidad 

 

Variable 2 

 

Satisfacción 
Laboral 

Locke, (1976) nos dice que la 

complacencia ocupacional se 
refiere al nivel en el que los 

trabajadores perciben bienestar y 
plenitud en el desempeño de sus 

funciones, siendo esta 
influenciada por factores como e 

entorno laboral, la remuneracion, 
las posibilidades de crecimiento 

profesional y los vinculos 
interpersonales dentro de la 

organización. 

• Beneficios 
Laborales 

• Estímulos 

• Salarios 

• Desarrollo 

• Seguridad 

Encuesta 
Satisfacción 

Laboral 
Avalos, y  Barreto, 

(2022) 

 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 

9, 10, 11, 12 

• Condiciones 
laborales 

• Medidas de seguridad 

• Materiales y equipos 

• Ambiente de trabajo 

• Relaciones 
Interpersonales 

• Comunicación 

• Interacciones 

• Coordinación  
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CAPITULO . III 

METOD.OLOGIA 

3.1. Di .seño metodol .ógico 

3.1.1. Tipo. de invest .igación 

El tipo de  investigación será no experim .ental, correlacional 

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, C., y Baustista, 2010) manifiestan 

que el estudio no experimental cuantitativa: 

Define la investigación cuantitativa no empírica como “estudio ejecutado sin 

manipulación deliberada de variables independientes que poseen como fin describir 

o explicar el vinculo entre dos o más variables”. Esta definición enfatiza la 

importancia de observar y medir variables de interés para poder establecer relaciones 

o patrones entre ellas. (Pág. 69) 

3.1.2. Nivel de Investiga .ción 

El nivel de la investigacion presentada es correla .cional: 

  Según (Cancela, 2006) La investigación correlacional es un procedimiento 

de estudio utilizado en las ciencias sociales para examinar el nivel . de vinculaci .ón en 

2 o más incognitas, en lugar de establecer una relación causal entre ellas. La finalidad 

escencial de esta tecnica es cuantificar y caracterizar el nivel de asociacion entre 

distintoss elementos a traves del calculo del coeficiente de vinculo. Los analisis 

asociativos resultan valiosos para identificar conexiones entre variables, realizar 

proyecciones y proponer conjeturas, aunque no posibilitan establecer nexos de 

causalidad directa entre ellas. 
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3.1.3. Diseño de investigación  

El presente será de diseño no empírico: 

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, C., y Baustista, 2010) este consta 

y se cara .cteriza por no implicar la mani .pulación intencionada de las variables 

independ.ientes, sin embargo, esta observa las variables tal y como se desarrollan 

en su contexto original. No se ejerce sobre las variables control, por el contrario, se 

describe a través de su propia realidad. 

3.1.4. Enfo.que de Invest .igación 

El proyecto tendrá como enfoque de invest .igación cua .ntitativa 

  Según Landeau (2007) y Cruz O., y Gonzales (2014) la finalidad del analisis 

cuantitativo es exminar el grado de vinculacion o correspondencia entre diversos 

factores, extrapolar y objetivizar los hallazgo mediante el uso de una muestra 

representativa y posibilitar asi la deducciones causales sobre la totalidad de la 

poblacion, con el proposito de esclaerecer las razones dentras de ciertos fenomenos 

o su ausencia. 

3.2. Población y muestra 

3.2.1. Población 

Estará conformada de 21 colaboradores del ámbito . de programas sociales 

del Municipio Provincia .l de Santa María, 2024. 

  Según Coper y Schindler (2014) “Una población se establece . como un 

grupo completo de individuos, objetos o eventos que reparten una o más 

características y son de interés para el investigador.” (Pág. 34)  
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3.2.2. Muestr .a 

La muestra escogida coincidira con la poblacion empleada en investigaciones 

anteriores, dado que su dimension es adecuada para la aplicación de los instrumentos 

de recoleccion de datos, sin generar dificultades significativas en el proceso. 

Según (Babbie, 2010) “Se conoce como muestra a una subpoblación 

seleccionada para ser examinada en .un estudio” (Pág.234) 

3.3. Técnic .as de recolección de datos 

Se emplearon las siguientes técnicas para recopilar la información y los resultados:  

-Observ.ación. 

-Encu.esta. 

3.4. Técnicas para el procedimiento de la Información 

Análisis descriptivo: 

Se emplearon tab .las y gráf .icos generados en el software Ex.cel para organizar la 

información. En cuanto al análisis inferenc .ia, se aplicará el estadístico correspondiente 

utilizando el software S .P.S.S. Las encuestas, previamente validadas, estarán diseñadas con 

una escala de Likert de 1 a 5, lo que permitió simplificar tanto la recolección como la 

codificación y el posterior procesa .miento de los datos. 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Análisis de Resultados 

Peculiaridades de los Trabajadores administrativos 

Tabla 1 

 características de los trabajadores administrativos 

Características (N.º=21)  f % 

Edad 

20 a 30 8 38% 

31 a 40 10 48% 

41 a mas 3 14% 

 100% 

Género 

Femenino 16 76% 

Masculino 5 24% 

 100% 

Situación Laboral 

Estable 7 33% 

Contratado 14 67% 

 100% 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria – 2024. 

Por Luz Toledo Domínguez 

Figura 1  
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Caracterís .ticas de los trabajadores administ .rativo 

 

 

 

Interpretación:  

 Según la Tabla 1 y Figura 1, referente a la características de los 21 asalariados 

administrativ .os del municipio Distrital de Santa Maria,  a través de las encuestas aplicadas se 

obtuve que;  entre 20 a 30 años de edad se obtuvo un resultado del 38% (8), entre 31 a 40 años de 

edad se obtuvo un porcentaje del 48% (10) y de 41 a más años, se representa con el 14% (3), para 

la característica de Género se obtuvo que el 76% (16) de trabajadores administrativos son de 

género femenino y el 24% (5) son de sexo masculino, por ultimo con respecto a la Condición 

Laboral de los trabajadores administrativos se representa con el 33% (7)  de condición estable y 

un 67% (14) de condición laboral como personal contratado de la Municipalidad Distrital de Santa 

Maria. 

En base a lo obtenido se puede deducir que las caracteristicas demograficas y laborales de los 21 

colaboradores administrativos del municipio de Santa Maria lo siguiente; que entre los 20 a 30 

años de edad representan una porcion significativa dentro de este estudio ya que hay una base de 

empleados jovenes que podrian estar en etapas inciales de su desarrollo profesional. Ello implicaria 
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potencial de crecimiento y formacion dentro de la organizaciones, entre las edades de 31 a 40 años 

de edada, constituyen la mayoria de la poblacion esto sugiere que el grupo predominante esta en 

una etapa profesional mas madura y estable, lo que podria contribuir positivamente al desempeño 

organizacional. Por ultimo se tiene a las edades de 41 años a mas, aunque minoritario, este grupo 

aporta experiencia acumulada. Sin embargo, el bajo porcentaje podria ser un indicativo de un 

limitado enfoque en la retencion a largo plazo o la renovacion constante del personal. 

Cuando hablamos de la condicion laboral según la interpretacion, contamos con el personal estable 

quienes constituyen un 33% que es una tercera parte del personal, los cuales cuentan con 

estabilidad laboral lo que puede contribuir a una mayor continuidad, compromiso y experiencia. 

El personal contratado es el mayor porcentaje de este estudio, lo que sugiere una alta rotacion o un 

enfoque en contratos temporales. Esto podria relejar restricciones salariales, politicas laborales o 

una estrategia de flexibilidad. Sin embargo ello tambien puede  afectar la motivacion y el 

desempeño del personal ya que los contratos temporales euelen estar asociados con menor 

seguridad laboral. 

Res .ultados de la Variable: Cl .ima Orga .nizacional 

Tabla 2  

Distribución de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la variable Clima Organizacional 

 Estructura 

organizacional 

Recompensas 

laborales 

Relaciones 

laborales 

Identidad 

organizacional 

Niveles f % f % f % f % 

Baja 10 48% 11 52% 10 48% 7 33% 

Moderado 8 38% 9 43% 10 48% 12 57% 
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Alta 3 14% 1 5% 1 5% 2 10% 

Total 21 100% 21 100% 21 101% 21 100% 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria – 2024. 

Por Luz Toledo Dominguez 

 

 

Figura 2 

 Porcentaje de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la variable Clima Organizacional 

 

Interpretación:  

Según los resultados de la encuesta en la variable de Clima Organizacional en la Tabla 2 y 

Figura 2, mostraron en la primera dimensión correspondiente a la Estructura Organizacional 48% 

(10) en niveles Bajo, un 38% (8) en el nivel moderado y un 14% (3) en el nivel alto, por otro lado 

se representa la dimensión de Recompensas Laborales en un 52% (11) en un nivel bajo, un 43% 

(9) en el nivel moderado y 5% (1) en el nivel alto, se tiene también a la dimensión de Relaciones 

Laborales donde se representa en un nivel bajo y moderado un 48% (10) en ambos niveles, y en el 
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nivel alto 5% (1), por último en la dimensión de Identidad Organizacional, em el nivel bajo 

representado por un 33% (7) trabajadores, en el nivel moderado un 57% (12) y en el nivel alto 

10% (5) del total de colaboradores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria.  

 Estos resultados demuestran en la dimensión de estructura organizacional  muestran una 

percepción en su mayoría negativa y en algunas dimensiones moderada, lo cual sugiere que los 

trabajadores administrativos pueden experimentar desafíos significativos dentro de su ámbito 

laboral lo cual afecta su satisfacción laboral,  el porcentaje significativo en el nivel bajo refleja una 

desconexion entre los empleados con respecto a la vision y mision o los valores institucionales. 

En general en estos resultados predominan niveles negativos  o moderados en todas las 

dimensiones. Ello sugiere problemas estructurales, fala de impacto en la satisfaccion laboraal y las 

oportunidades de mejora. 

Tabla 3 

 Distribución de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Estructura Organizacional 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Baja 10 48% 

Moderado 8 38% 

Alta 3 14% 

Total 21 100% 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria – 2024. 

Por Luz Toledo Dominguez 

 

Figura 3  
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Porcentaje de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Estructura Organizacional 

 

Interpretación: 

En los resultados que se aprecian en la Tabla 3 y Figura 3 según la dimensión de Estructura 

Organizacional, en el nivel bajo se presenta un 48% (10) del total de colaboradores, en el nivel 

moderado en un 38% (8) y en el nivel alto se refleja un 14% (3). 

 Los resultados reflejan en el nivel bajo que casi la mitad de los encuestado perciben a la 

estructura organización como inadecuada o ineficiente, ello se manifiesta en problemas de claridad 

de roles para asumir funciones o responsabilidades incluso en ámbitos como la comunicación 

dentro de la institución, para el nivel moderado cuenta con un porcentaje considerable en el que 

los márgenes para ajustar y mejorar la institución aun se ve favorable para algunos colaboradores, 

y en el nivel alto solo una minoría percibe que la estructura organizacional es adecuada, ello hace 
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alusión a que las buenas practicas dentro de la institución solo satisfacen a una pequeña parte del 

personal. La mayoría de los trabajadores administrativos tienen una percepción baja o moderada 

sobre dicha dimensión sugiriendo que esto podría ser estudiado mas a fondo y así optimizar los 

procesos. 

La dimension de estructura organizacional, muestra que casi la mitad de los colaboradores (48%) 

perciben la estructura como inadecuada, con problemas en la claridad de roles, asignacion de 

funciones y comunicación interna. Un 38% reconoce ceirto nivel de funcionalidad pero aun con la 

necesidad de mejora, mientras que un 14% la considerada adecuada, ello reflejado en las praticas 

actuales, las cuales no estan beneficiando de manera equitativa al personal, lo que sugiere una 

revision profunda para optimizar procesos, fortalecer los lazos y responsabilidades bien definidas. 

 

Tabla 4  

Distribución de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Recompensas Laborales 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Baja 11 52% 

Moderado 9 43% 

Alta 1 5% 

Total 21 100% 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria – 2024. 

Por Luz Toledo Dominguez 

 

Figura 4  
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Porcentaje de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Recompensas Laborales 

 

Interpretación: 

 En la Tabla 4 y Figura 4 se aprecia que el 52% (11) de los colaboradores perciben que las 

recompensas laborales son bajas, ello refleja que más de la mitad de los empleados consideran 

insuficientes las recompensas ofrecidas por la institución, lo que pueden reflejar insatisfacción y 

afectar la motivación de las labores cotidianas, el 43% (9) califican a las recompensas como 

moderadas, lo que indica que una parte considerable de los empleados tiene una percepción media 

sobre las compensaciones laborales, por ultimo el 5% (1) percibe las recompensas como altas, lo 

cual evidencia una mínima satisfacción en el personal de la institución. 

 La gran parte de los trabajadores administrativos siente que las recompensas laborales son 

insuficientes o moderadas, ello indica una necesidad de mejorar el sistema con respecto a la 

compensación para el aumento de la satisfacción laboral y potenciar del  rendimiento. 



62 

 

 

Estos resultados subrayan la importancia de rediseñar el sistema de recompensas laborales para 

hacerlo más equitativo, competitivo y alineado con las necesidades del personal. Incorporar 

esquemas de incentivos basados en desempeño, reconocimiento público y oportunidades de 

crecimiento puede ser clave para incrementar la satisfacción y el rendimiento de los trabajadores.  

Tabla 5  

Distribución de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Relaciones Laborales 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Baja 10 48% 

Moderado 10 48% 

Alta 1 4% 

Total 21 100% 

 

Figura 5  
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Porcentaje de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Relaciones Laborales 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

 Según la Tabla 5 y Figura 5, el 48% (10) presentan las relaciones laborales como bajas, 

ello significa que casi la mitad de los colaboradores perciben que las relaciones interpersonales y 

laborales en la municipalidad son deficientes, lo que puede generar un ambiente de trabajo poco 

favorable, el 48% (10) califican las relaciones laborales como moderadas, este grupo también 

presenta una proporción importante, lo cual indica que las relaciones no son óptimas pero tampoco 

se pueden considerar críticas, el 4% (1) percibe esta dimensión como alta, ya que solo una mínima 

parte de los colaboradores considera que las relaciones en su entorno laboral son satisfactorias.  

La mitad de los colaboradores percibe las relaciones laborales como baja y la otra mitad 

como moderada, y solo un colaborador la percibe como alta, ello puede reflejar una necesidad 

grande de fortalecer esta dimensión mejorando la comunicación, el trabajo en conjuntoy sobre todo 
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el buen desarrollo de las conexiones laborales, dentro del municipio distrital de Santa Maria o en 

cualquier entidad es vital para el desarrollo oportuno de la cultura y el clima, ya que los empleados 

que no se sientan a gusto en el espacio laboral no cumplirán con los objetivos institucionales. Estos 

resultados reflejan una prevalencia preocupante de relaciones laborales percibidas como 

insuficientes o apenas funcionales, lo que podria estar limitado, la sinergia organizacional se 

encuentra dificultando el logro de metas institucionales. Con un 48% de colaboradores ubicados 

tanto en el nivel bajo como en el moderado, queda claro que las dinamicas interpersonales dentro 

de la municipalidad requieren atencion urgente. La escasa proporcion de empleados que cal ifican 

esrtas relaciones como satisfactorias evidencia la fragilidad de los vinculos y sugiere una 

desconexion en la comunicación y en el trabajo colaborativo. 

Tabla 6  

Distribución de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Identidad Organizacional  

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Baja 7 33% 

Moderado 12 57% 

Alta 2 10% 

Total 21 100% 

 

Figura 6 

 Porcentaje de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Identidad Organizacional 
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Interpretación: 

 Según la Tabla 5 y Figura 5, el 33% (7) perciben una identidad organizacional baja, ello 

sugiere que una tercera parte de los colaboradores no se siente fuertemente identificada o 

representada con la institución, lo que puede afectar su sentido de pertenencia y compromiso con 

los objetivos de la municipalidad, el 57% (12) evalúan su identidad organizacional como 

moderada, este porcentaje representa mas de la mitad de los colaboradores quienes tienen una 

identificación media con la municipalidad, podrían no estar completamente desvinculados pero 

tampoco tienen una fuerte relación con la institución, por ultimo el 10% (5) reportan una alta 

identidad organizacional, lo que indica que solo una pequeña parte del equipo administrativo siente 

un fuerte sentido de pertenencia con los valores y objetivos de la organización. 

 La mayoría de los empleados tiene una identidad organizacional moderada o baja, ello 

sugiere que existe una cultura organizacional media y se debe trabajar para favorecer los vínculos 

de los empleados y así tener un impacto positivo en la institución 
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Resultados de la Variable: Satisfacción Laboral 

Tabla 7  

Distribución de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa María 

– 2024, según la variable Satisfacción Laboral  

 Beneficios Laborales Condiciones laborales Relaciones Interpersonales 

Niveles f % f % f % 

Baja 15 71% 12 57% 6 29% 

Moderado 5 24% 7 33% 10 48% 

Alta 1 5% 2 10% 5 23% 

Total 21 100% 21 100% 21 100% 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa María – 2024. 

Por Luz Toledo Domínguez 

Figura 7  

Porcentaje de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa María 

– 2024, según la variable Satisfacción Laboral 

 

 

 

 

Interpretación: 
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 Según la Tabla 7 y Figura 7 se aprecian los siguientes resultados, con respecto a la 

dimensión de Beneficios Laborales, en el nivel bajo con el 71% (15) de los colaboradores, en el 

nivel moderado 24% (5) y en nivel alto 5% (1) solo se cuenta con un trabajador, en la siguiente 

dimensión Condiciones Laborales en el nivel bajo se presentó el 57% (12),  en el nivel moderado 

tenemos a un 33% (7), y en el nivel alto encontramos al 10% (2) de los trabajadores, por último en 

la dimensión de Beneficios Laborales en el nivel bajo se presento el 29% (6) de los trabajadores, 

en el nivel moderado se tiene al 48% (10) del total, y en el nivel alto contamos con el 23% (5) del 

total de trabajadores administrativos de la municipalidad. 

Los resultados reflejan una percecion mayoritariamente negativa en las dimensiones de Beneficios 

Laborales y las condiciones, con un 71% y 57% respectivamente en niveles bajos. Esto sugiere 

que la mayoria de los empleados consideran insuficiente los incentivos, prestaciones y el entorno 

de trabajo, lo que podria estar afetando su motivacion y desempeño. Aunque un pequeño 

porcentaje valora positivamente estas dimensiones, estas percepciones positivas son aisladas y no 

representativas del colectivo. La satisfaccion general muestra un panorama ligeramente mas 

equilibrado con un 48%, pero aun hay un 29% con niveles bajos, lo que indica areas significativas 

de insatisfaccion. Para abordar esta situacion se requiere un enfoqe estrategico que priorice la 

mejora de los benefiucios y las condiciones laborales, ademas de implementar programas de 

escucha activa para entender las necesidades del personal. Es crucial invertir en infraestructura, 

revisar las politicas laborales y promover una comunicación interna afectiva que fortalezaca la 

percepcion positva de la organización. Atender estos aspectos no solo mejorara la satisfaccion y 

el bienestar del personal, si no que tambien impactara positivamente en la productividad y el 

desempeño institucional. 
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Tabla 8  

Distribución de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa María 

– 2024, según la dimensión Beneficios Laborales. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Baja 15 71% 

Moderado 5 24% 

Alta 1 5% 

Total 21 100% 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa María – 2024. 

Por Luz Toledo Domínguez 

Figura 8  

Porcentaje de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Beneficios Laborales 
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Interpretación: 

 En la Tabla 8 y Figura 8 se muestran los siguientes resultados; según la dimensión de 

Beneficios Laborales en el nivel bajo se representa con el 71% (15) de los colaboradores evalúan 

los beneficios laborales como bajo ello debido a que la entidad no gestiona de manera eficiente los 

beneficios para los colabores o que estos no lo perciben de manera positiva, el 24% (5) de los 

trabajadores administrativos indicaron que los beneficios laborales son moderados y el 5% (1) 

percibe los beneficios en un nivel alto según los resultados, quiere decir que están satisfechos con 

su remuneraciones, capacitaciones y más aspectos que brinda la institución. 

Un 71% de los asalariados evalua ls beneficios laborales como bajos, lo que indica que la mayoria 

de los empleados perciben carencias en aspectos fundamentales como remuneracion, incentivos 

capacitaciones o prestaciones adicionales. Esto puede deberse a una gestion ineficient de los 

beneficios o una falta de comunicación efectiva sobre los mismos, lo que genera una desconexion 

entre lo que la entidad ofrece y lo que los empleados consideran satisfactorios. 

Por otro lado, solo un 24% califica los beneficios como moderados, loq ue sugiere una percepcion 

neutral o aceptable, pero con margen de mejora. Apenas un 5% valora lo benficios en un nivel 

alto, lo que evidencia que ,uy pocos se sienten plenamente satisfechos con las condiciones 

ofrecidad. Este resultado sugiere la necesidad de revisas y rediseñar las politicas de beneficios 

laborales, mejorando tanto su alcance como su implementacion, para garantizar que sean 

percibidos como adecuados y alineados con las expectativas y nesecidades del personal. Ademas, 

una estrategia de comunicación clara sobre los beneficios existentes podria reducir las brechas de 

percepcion y aumentar la satisfaccion general. 
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Tabla 9  

Distribución de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa María 

– 2024, según la dimensión Condiciones Laborales. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Baja 12 57% 

Moderado 7 33% 

Alta 2 10% 

Total 21 100% 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa María – 2024. 

Por Luz Toledo Domínguez 

 

Figura 9  

Porcentaje de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Condiciones Laborales 
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Interpretación: 

 En la Tabla 9 y Figura 9 correspondiente a la dimensión de condiciones laborales  en el 

nivel bajo se refleja con un 57% (12) del total de los colaboradores, un porcentaje alarmante al 

tratarse de mas de la mitad de los colaboradores encuestados  donde reslta la infraestructura 

deficiente o la sobrecarga de trabajo, en el nivel moderado se tiene un 33% (7) que también muestra 

una cantidad esencial que aun indican niveles insatisfechos con las condiciones laborales, en el 

nivel alto tenemos al 10% (2) del total de los colaboradores, ello aun representando un mínimo de 

los empleados quienes reflejan satisfacción y conformidad con respecto a la dimensión.  

 Los resultados muestran la poca satisfacción de los colaboradores en su entorno de trabajo, 

con ambientes poco habilitados para desarrollar un buen trabajo o áreas con poca iluminación lo 

que obstaculiza el buen desempeño laboral. Aunque se tiene aun 2 personas que sienten las 

condiciones laborales en niveles alto, se debe trabajar para la mejora de condiciones dentro de la 

institución. Concluyendo los resultados evidencian una prevalencia significativa de insatisfaccion 

en torno a las condiciones laborales, lo que sugiere un entorno profesional que carece de elementos 

fundamentales para el bienestar y el desempeño optimo de los empleados. El 57% de los 

asalariados perciben sus condiciones como deficientes lo que apunta a problemas criticos como 

infraestructura inadecuada y sobrecarga de funciones, factores que pueden incidir negativamente 

en la motivacion y productividad, asimismo un porcentaje se identifica a un nivel moderado, para 

este indicador ello debido a que la situacion es algo mas aceptable, persisten areas que requeiren 

una intervencion mas profunda . un minimo porcentaje se muestra plenamente conforme , 

evidenciando que las condiciones actuales benefician solo a la minoria resulta imperativo 

emprender acciones estrategicas para la mejora del entorno fisico y operativo, promoviendo asi 
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espacios mas seguros, comodos y funcionales que favorezcan el rendimienot y la satisfaccion 

global del personal. 

Tabla 10  

Distribución de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa María 

– 2024, según la dimensión Relaciones Interpersonales 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Baja 6 29% 

Moderado 10 48% 

Alta 5 23% 

Total 21 100% 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa María – 2024. 

Por Luz Toledo Domínguez 

 

Figura 10  

Porcentaje de los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Maria 

– 2024, según la dimensión Relaciones Interpersonales 
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Interpretación: 

En la Tabla 10 y Figura 10 el cual corresponden a la dimensión de Relaciones 

Interpersonales se obtuvo que el 29% (6) de los trabajadores se encuentra en el nivel bajo, el 48% 

(10) se encuentra en un nivel moderado y el 23% (5) del total de colaboradores mostraron niveles 

altos con respecto a la dimensión de la variable Satisfacción Laboral. 

 Estos resultado se relacionan a la comunicación percibida por los colaboradores con 

respecto a sus superiores y con los compañeros con los que se relacionan cotidianamente, ello es 

notable ya que el 48% de los colaboradores siente niveles moderados de sus relaciones dentro de 

tu entorno laboral, también se encuentra más porcentaje a comparación de otras dimensiones en el 

nivel alto, con el 23% (5), aun así el porcentaje de los colaboradores que perciben la dimensión 

como baja, no se debe pasar por alto. Los hallazgos expeuestos en relacion con la dimension de 

relaciones interpersonales revelan un panorama que, aunque parcialmente alentador, aun demanda 

atencion. Un 29% de los colaboradores reporta vinculos deficientes en su entorno laboral,lo que 

sugiereproblemas en la dinamica comunicacional y posibles desacuerdos o tensiones en el equipo. 

El 48% indica una percepcion moderada, lo que denota una conexión intermedia que, si bien no es 

negatia evidencia areas de oportunidad para fortalecer la cohesion y el compañerismo. Destaca un 

23% que perciben la relacion  de alto nivel, lo que refleja interacciones fluidas y un ambiente de 

apoyo mutuo en ciertos sectores. No obstante, el porcentaje de trabajadores en el nivel bajo no 

debe ser desestimado ya que su persistencia podria afectar la sinergia grupal y por ende el 

rendimiento en general. Se recomienda implementar estrategias dirigidas a la mejora del clima 

relacional, fomentando una comunicación abierta, empatica y eficaz. 
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4.2. Contratación de hipótesis 

HIPOTESIS GENERAL 

Tabla 11  

Prueba de Rho de Spearman n entre las s variables Clima y Satisfacción L.  

 
Clima 

Organizacional 

Satisfacción 

Laboral 

Spearman's  

rho 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

Corr. 
1.000 .709** 

 Sig. (bilaterl)  0.000 

N| 21 21 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

Corr. 
.709** 1.000 

 Sig. (bilaterl) 0.000  

N| 21 21 

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

Hipótesis s: 

Ho: No existe relación significativ aa entre las variables estudiadas. 

Ha: Existe rela ación significa ativa entre las variables estudiadas 

Significanci aa: 

 Confianzaa: 99% 

 Significanci aa (alf aa): 1% 

Criterio de Decisión:  

 Si p<; 0.01 se rechaza la Ho y se acepta la Ha 

Si p>; 0.01 se acepta la Ho y se rechaza la Ha 
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Decisión y Conclusión: 

 La cuantía de P representada es de 0.000, la cual es desventajosa al nivel de significancia 

de 0.01 (0.000 < 0.01), poseen una relevancia considerable desde una vision estadistica. Esto 

implica que hay pruebas contundentes para descartar la Ho la cual plantea la inexistencia de un 

vinculo entre los factores analizados, en este caso, el entorno laboral y la complacencia de los 

empleados. Spearman de 0.709 sugiere una conexión positiva y significativa entre ambas variables, 

ello sugiere que a medida que el ambiente organizacional se percibe de manera mas favorable, 

tambien aumenta el nivel de satisfaccion en el ambito laboral. En otras palabras, un entorno 

institucional favorable y bien gestionado contribuye significativamente a aumentar el buen estado 

de los colaboradores y la satisfacción de cada uno de ellos. La conexión positiva alta refleja que, 

cuanto mejor sea el clima dentro de la organización o instituciones, mayor será la satisfacción que 

se perciba en el ambito institucional de los asalariados, lo que resalta la importancia de un clima 

saludable para mejorar el compromiso y desempeño del personal. Este resultado es fundamental y 

preciso para una buena gestion administrativa dentro de la organización, ya que ofrece una base 

sólida para implementar estrategias que optimicen las condiciones en el lugar de trabajo y el sobre 

todo el clima que es percibido por los colaboradores, con el objetivo de aumentar la satisfacción 

de los empleados, lo que a su vez puede mejorar la productividad y el clima general de la 

institución. 
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1 

Tabla 12  

Prueba de Spearman's rho entre las variables Clima y Beneficios Laborales 

 
Clima 

Organizacional 

Beneficios 

Laborales 

Spearman's  

rho 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

Corr. 
1.000 .567** 

 Sig. (bilaterl)  ,000 

N| 21 21 

Beneficios 

Laborales 

Coeficiente de 

Corr. 
.567** 1.000 

 Sig. (bilaterl) ,000  

N| 21 21 

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

 

Hipótesis: 

Ho: No existe relación significativ aa entre las variables estudiadas. 

Ha: Existe rela ación significa ativa entre las variables estudiadas 

Significancia: 

 Confianza: 99% 

 Significancia (alfa): 1% 

Criterio de Decisión:  

Si p<; 0.01 se rechaza la Ho y se acepta la Ha 

Si p>; 0.01 se acepta la Ho y se rechaza la Ha 
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Decisión y Conclusión: 

 La cuantía de P representada es de 0.000, que es significativamente mínima que el nivel de 

significancia de 0.01 (0.000 < 0.01), poseen una relevanciaobservada entre el clima y los 

beneficios laborales es altamente significativa desde el punto de vista estadístico. Esto implica que 

los resultados son suficientemente fuertes para rechazar la hipótesis n., la cual establece que no 

hay relación entre las variables, y aceptar la hipótesis a., que sostiene que existe una relación entre 

ellas. Por otro lado, Spearman's rho es de 0.567 este señala una relación directa moderada entre el 

clima y los beneficios laborales. Esto significa que a medida que mejora el ambiente 

organizacional y se percibe un clima más positivoy armonico, también tienden a mejorar los 

beneficios laborales, aunque la relación no es tan fuerte como en otras dimensiones de la 

investigación. El grado moderado de la relación sugiere que, si bien hay una conexión clara, otros 

factores también pueden estar influyendo en la percepción de los beneficios laborales, como la 

equidad, las políticas internas o las expectativas individuales de los empleados. Este hallazgo 

destaca la importancia de un buen clima organizacional en la mejora de los beneficios laborales, 

pero también señala que para lograr una relación más fuerte y efectiva, se deben considerar y 

mejorar otros aspectos relacionados con la gestión de beneficios, como la transparencia, la 

accesibilidad y la percepción de justicia entre los empleados. 
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2 

Tabla 13  

Prueba de Spearman's rho entre las variables Clima y Condiciones Laborales 

 
Clima 

Organizacional 

Condiciones 

Laborales 

Spearman's  

rho 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

Corr. 
1.000 .769** 

 Sig. (bilaterl)  0.000 

N| 21 21 

Condiciones 

Laborales 

Coeficiente de 

Corr. 
.769** 1.000 

 Sig. (bilaterl) 0.000  

N| 21 21 

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

Hipótesis: 

Ho: No existe relación significativ aa entre las variables estudiadas. 

Ha: Existe rela ación significa ativa entre las variables estudiadas 

Significancia: 

 Confianza: 99% 

 Significancia (alfa): 1% 

Criterio de Decisión:  

Si p<; 0.01 se rechaza la Ho y se acepta la Ha 

Si p>; 0.01 se acepta la Ho y se rechaza la Ha 

Decisión y Conclusión: 
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La cuantía de P representada es de 0.000, que es significativamente menor al umbral de 

0.01 (0.000 < 0.01), se manifiestaa que la relación visualizada entre el clima y las condiciones 

laborales es estadísticamente significativa. Este resultado proporciona suficiente evidencia  para 

impugnar la hipótesis n., que postulaba la ausencia de relación entre las variablesmencionadas, y 

aceptar la hipótesis alterna, que establece que la relacion es existente. El C. Spearman de 0.769 

sugiere una relación verdadera y alta entre el clima y las condiciones laborales. Esto significa que, 

conforme el clima mejora, también lo hacen las condiciones dentro el entorno laboral, lo que podría 

implicar que los empleados perciben un ambiente de trabajo más saludable, colaborativo y justo 

cuando el clima organizacional es positivo. La relación alta refleja que existe una fuerte conexión 

entre ambos aspectos, lo cual es relevante, ya que un buen clima dentro de la organización 

generalmente conduce a un entorno de trabajo más favorable, mejorando así las condiciones 

laborales, como la seguridad, las instalaciones, el trato justo y la equidad. Este resultado subraya 

la importancia de crear un clima positivo dentro de la institucion base, para mejorar asi las 

condiciones basicas laborales. Implica que las políticas y estrategias dirigidas a fortalecer el 

ambiente laboral, la comunicación y la confianza entre empleados y empleadores tendrán un 

impacto positivo directo y significativo en la reestructuracion para la mejora de las condiciones 

laborales, lo cual podría, a su vez, aumentar asi la satisfacción y el rendimiento de cada uno de los 

asalariados de la institucion. 
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3 

Tabla 14 

 Prueba de Spearman's rho entre las variables Clima y las relaciones interpersonales 

 
Clima 

Organizacional 

Relaciones 

Interpersonales 

Spearman's  

rho 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

Corr. 
1.000 .288** 

 Sig. (bilaterl)  0.000 

N| 21 21 

Relaciones 

Interpersonales 

Coeficiente de 

Corr. 
.288** 1.000 

 Sig. (bilaterl) 0.000  

N| 21 21 

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

Hipótesis: 

Ho: No existe relación significativ aa entre las variables estudiadas. 

Ha: Existe rela ación significa ativa entre las variables estudiadas 

Significancia: 

 Confianza: 99% 

 Significancia (alfa): 1% 

Criterio de Decisión:  

Si p<; 0.01 se rechaza la Ho y se acepta la Ha 

Si p>; 0.01 se acepta la Ho y se rechaza la Ha 
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Decisión y Conclusión: 

 La cuantía de P representada es de 0.000, que es mucho menor que el umbral de 

significancia de 0.01 (0.000 < 0.01), ello precisa que la conexión vista entre el clima y las 

relaciones interpersonales es cuantitaviamente significativay probable . Esto significa que existe 

evidencia suficiente para rechazar la hipótesis nula la cual sostiene que que no se encuentra 

relación entre las variables y aceptar la teoria de  la hipótesis alterna, que plantea que sí existe una 

relación significativa entre estas variables. Spearman de 0.56* refleja una relación directa 

moderada, lo que significa que, aunque el clima organizacional tiene un impacto positivo en las 

relaciones interpersonales, el grado de esa relación no es tan fuerte como se podría esperar. El 

valor 0.567 sugiere que la relación es positiva, es decir, cuando el clima mejora por ejemplo, en 

términos de comunicación, cultura de trabajo y apoyo mutuo, también lo hacen las interacciones 

entre los asalariados. Sin embargo, el grado moderado de la relación indica que otros factores, 

como las características individuales de los empleados, sus competencias sociales, la estructura 

del equipo o la gestión de conflictos, también influyen significativamente en las relaciones 

interpersonales. Este resultado sugiere que, aunque un clima favorable puede contribuir a la mejora 

de las relaciones interpersonales, este efecto no es tan pronunciado como el que se observa en otras 

variables como las condiciones laborales o los beneficios. Por lo tanto, si bien un buen clima 

organizacional es importante, también es esencial implementar estrategias específicas para 

fomentar la cohesión y la colaboración entre los empleados, como programas de desarrollo 

interpersonal, talleres de trabajo en equipo y estrategias para la gestion de  resolución de conflictos 

u problemas. 
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CAPITULO V 

DISCUSION 

5.1. Discusión de Resultados 

La investigación abordó temas clave como el Clima y la Satisfacción dentro del ambito 

laboral de los asalariados administrativos del municipio distrital de Santa María durante el año 

2024. Su principal propósito fue identificar el vinculo entre ambas variables en el entorno laboral 

de la población mencionada, utilizando instrumentos validados por autores como Avalos y Barreto 

(2022). Los hallazgos de este estudio pusieron en evidencia la asociacion significativa entre las 

variables de estudio, aportando asi datos relevantes para comprender cómo estos elementos 

interactúan en un contexto laboral específico. 

En comparación con antecedentes plasmado en investigaciones, como la de Ravina, et al. 

(2022), que analizó la conexion entre las variables similares y tambien del compromiso laboral en 

Europa, los resultados de esta investigación mostraron diferencias importantes. Mientras que en 

los países europeos existe una correlación positiva entre la felicidad laboral y el compromiso 

organizacional, los resultados obtenidos en la Municipalidad de Santa María destacan que estas 

diferencias pueden atribuirse a las condiciones laborales y políticas específicas de cada región. 

Este contraste refuerza la importancia de considerar las particularidades culturales y laborales al 

analizar estas variables. 

Asimismo, se encontraron puntos de convergencia con el estudio de Akinwale y George 

(2020), quienes exploraron el ambiente laboral y la satisfacción entre enfermeras de hospitales 

gubernamentales en Nigeria. Su investigación concluyó que aspectos como los salarios y las 

oportunidades de promoción profesional son determinantes para elevar elo como perciben los 
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colaboradores la satisdaccion laboral, resultados que coinciden con las dimensiones evaluadas en 

este estudio, como los beneficios y las condiciones laborales. En un contexto diferente, Gustavsson 

y Bergström (2021) analizaron el clima dentro de la organizacion y la satisfacción del personal en 

su ambito laboral en el sector público sueco, subrayando que un entorno laboral estresante no solo 

disminuye la satisfacción, sino que incrementa significativamente el agotamiento de los 

empleados. Esta perspectiva europea enfatiza la necesidad de fomentar entornos laborales 

positivos donde las opiniones de los empleados sean valoradas, destacando un enfoque 

organizacional prioritario en esos países. 

Las investigaciones locales también respaldan los hallazgos de este estudio. Trabajos como 

los de Navarro Rojas (2020), Quispe et al. (2023) y Vidaurre et al. (2023), realizados en 

instituciones públicas peruanas, evidencian las precarias condiciones laborales que prevalecen en 

estos entornos. A pesar de ello, sus resultados coinciden con los de la presente investigación al 

señalar que la satisfacción laboral se encuentra en niveles moderados o altos y que el clima 

organizacional es un factor determinante para mejorar las condiciones de los colaboradores. 

En conclusión, este estudio contribuye significativamente al entendimiento de la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el contexto de instituciones públicas y 

privadas. Además, proporciona insumos para el desarrollo de políticas organizacionales centradas 

en el recurso humano y sus condiciones laborales. Asimismo, al comparar estos resultados con 

investigaciones internacionales, especialmente de países europeos, se evidencia la relevancia de 

adoptar políticas laborales inclusivas y eficientes que promuevan el bienestar del personal y 

mejoren las dinámicas laborales, tomando en cuenta las características específicas de cada 

contexto. 
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CAPITULO VI 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

6.1. Conclusiones 

La investigación logró demostrar, con arrojando un nivel de confiabilidad del 99%, que 

existe una conexión positiva alta entre el Clima y la Satisfacción de los asalariados administrativos 

del municipio Distrital de Santa María en el año 2024. Este resultado resalta la relevancia de un 

entorno laboral bien estructurado para promover asi el bienestar y la satisfacción del personal, lo 

que puede impactar favorablemente en la productividad y el desempeño general de la institución. 

Asimismo, se identificó, también con un nivel de confianza del 99%, una coenxión positiva 

moderada entre el Clima y los Beneficios Laborales ofrecidos a los trabajadores. Este hallazgo 

subraya que un clima institucional adecuado puede influir en la percepción de los asalariados 

respecto a las compensaciones y prestaciones, aunque existen aspectos por mejorar para fortalecer 

esta relación. 

Por otro lado, lo obtenido refleja una relación efectiva alta entre el Clima institucional y 

las Condiciones Laborales, nuevamente confirmada con un 99% de confianza. Esto indica que un 

entorno organizacional favorable no solo mejora las condiciones laborales percibidas, sino que 

también fomenta un ambiente más propicio para el desarrollo profesional y personal del personal 

administrativo. 

Finalmente, se constató una relación directa, aunque de grado bajo, entre el Clima y las 

Relaciones Interpersonales, con el mismo nivel de confianza estadística. Esto sugiere que, si bien 

un buen clima organizacional influye en las interacciones entre colegas, este impacto no es tan 
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fuerte como en las otras dimensiones evaluadas, lo que podría indicar la necesidad de fortalecer 

estrategias orientadas a mejorar la comunicación entre los colaboradores y el trabajo en equipo. 

En conclusión cada uno de los resultados confirman la relevancia e importancia del clima 

organizacional como un factor transversal que afecta de manera significativa múltiples 

dimensiones del entorno laboral, destacando áreas clave para intervenir y optimizar en beneficio 

del personal y la institución. 

6.2.Recomendaciones 

• Se considera esencial la mejora de las politicas internas las cuales deben promover 

un ambiente de trabajo positivo, incluyendo el reconocimiento frecuente de logros al 

personal, mejoras en la comunicación interna y fomentar las buenas practicas como el trabajo 

en equipo 

• Ya que los colaboradores perciben de manera negativa el clima laboral, se debe 

implementar una mejora en los beneficios percibidos por los trabajadores los cuales podría 

optimizar la satisfacción laboral, como mayor flexibilidad de opciones en cuanto al 

desarrollo profesional y mejores incentivos financieros. 

• El aumento de las inversiones en cuanto a las condiciones laborales tales como 

infraestructura, herramientas de trabajo o ergonomía podría impactar de manera positiva y 

fortalecer el desempeño del personal, evaluando condiciones físicas del entorno laboral  para 

la implementación de mejoras a nivel institucional. 

• Para las relaciones interpersonales se sugieren actividades o planes de acción para 

fomentar un mayor compañerismo y colaboración entre los empleados para una mejor 

relación, la organización de eventos sociales que promuevan la interacción entre los 

empleados y los superiores fortalecen la confianza mutua para un mejor ambiente laboral, 
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también la implementación de capacitaciones en habilidades blandas o charlas de resolución 

de conflictos serian de apoyo para la mejor percepción de los colaboradores con respecto a 

las relaciones interpersonales dentro de la municipalidad. 
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ANEXOS 

Matriz de consistencia 

TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Y SATISFACCION 

LABORAL DEL 

PERSONAL 

ADMINISTRATIVO 

DE LA 

MUNICIPALIDAD 

DISTRITAL DE 

SANTA MARÍA – 

2024 

PROBLEMA GENERAL. 

 

¿Qué relación existe entre 

el clima organizacional y 

la satisfacción laboral del 

personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital 

de Santa María – 2024? 

OBJETIVO 

GENERAL 

 

Establecer la relación 

existente entre el clima 

organizacional y los 

beneficios laborales y 

remunerativos del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Santa 

María – 2024  

 

HIPÓTESIS GENERAL. 

 

Existe relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

la satisfacción laboral 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad Distrital 

de Santa María – 2024 

Variable: 

Clima 

Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tipo:  

Básica-correlacional 

Diseño: 

No experimental 

Población: 

21 colaboradores 

Muestra: 

21 colaboradores 

Técnica de 

Recolección de 

datos: 

Encuesta -

Observación 

Instrumentó de 

recolección de datos: 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

 

¿Qué relación existe entre 

el clima organizacional y 

los beneficios laborales y 

remunerativos del 

personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital 

de Santa María – 2024? 

 

¿Qué relación existe entre 

el clima organizacional y 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

 

Establecer la relación 

existente entre el clima 

organizacional y las 

condiciones laborales 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad Distrital 

de Santa María – 2024 

  

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS 

 

Existe relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

las condiciones laborales 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad Distrital 

de Santa María – 2024

  
 

Variable: 

Satisfacción Laboral 
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las condiciones laborales 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad Distrital de 

Santa María – 2024? 

 

¿Qué relación existe entre 

el clima organizacional y 

las relaciones 

interpersonales del 

personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital 

de Santa María – 2024? 

Establecer la relación 

existente entre las 

recompensas laborales 

y la satisfacción laboral 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad Distrital 

de Santa María – 2024

  

 

Establecer la relación 

existente entre el clima 

organizacional y las 

relaciones 

interpersonales del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Santa 

María – 2024 

Existe relación 

significativa entre las 

recompensas laborales y 

la satisfacción laboral 

del personal 

administrativo de la 

Municipalidad Distrital 

de Santa María – 2024

  

 

Existe relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

las relaciones 

interpersonales del 

personal administrativo 

de la Municipalidad 

Distrital de Santa María 

– 2024 

Cuestionario de la 

encuesta tipo escala 

ordinal 
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ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL 

EDAD: ___ GÉNERO: M (  )  F (  ) 

TIEMPO DE SERVICIO: _________ SITUACION LABORAL: _____________________ 

INSTRUCCIONES: 

La presente consulta tiene como proposito recabar su valiosa perpectiva acerca del 

ambiente laboral que se experimenta en la organización, en tal sentido, le solicitamos su 

gentil cooperacion en responder los enunciados dispuestos a constinuacion. Para ello, 

sirvase a marcar con una cruz “X” la alternativa que estime adecuada, utilizando la escala 

de valoracion estipulada. 

NUNCA(1), CASI NUNCA(2),  ALGUNAS VECES(3), CASI SIEMPRE(4), SIEMPRE(5) 

N.º Ítems 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Estructura Organizacional 

1 

Las disposiciones y directrices vigentes en la organización 

propician el desarrollo de las tareas y facilitan ajustes 

correctivos de manera oportuna. 

     

2 

La entidad pone a disposicion de todos los integrantes un 

compendio normativo y procedimental que detalla las 

atribuciones  funciones inherentes a cada cargo. 

     

3 

Los distintos cargos estan adecuadamente estructurados dentro 

del esquema organizacional, favoreciendo la fluidez y eficacia 

en el desempeño de las responsabilidades asignadas. 

     

4 

Las obligaciones y competencias de los colaboradores se 

encuentran claramente delimitadas en el marco de cada 

posicion laboral. 

     

5 

La organización valora y fomenta la participacion activa de los 

colaboradores en la optimizacion de los procesos operativos en 

sus respectivas areas de desempeño. 

     

Dimensión 2: Recompensas Laborales 
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6 

La organización promueve el progreso individual y profesional 

de sus integrantes a traves de iniciativas orientadas al 

crecimiento y la promocion interna 

     

7 

El superior jerarquico reconoce y estimula a los colaboradores 

por el desempeño sobresaliente de sus tareas, fomentando un 

ambiente de motivacion y excelencia 

     

8 

La remuneracion proporcionada por la entidad se adecua a las 

responsabilidades asumidas por los colaboradores, 

satisfaciendo tanto sus necesidades como sus expectativas. 

     

9 

La institucion incentiva el enriquecimiento personal y 

profesional de sus miembros mediante programas que 

favorecen el ascenso y la proyeccion laboral. 

     

Dimensión 3: Relaciones Laborales 

10 

El superior directo encomia y estimula a los colaboradores por 

la ejecucion sobresaliente de sus labores, fomentando el 

compromiso y la exelencia profesional 

     

11 

La compensacion economica brindada por la entidad se alinea 

con las responsabilidades asignadas a los colaboradores 

satisfaciendo sus requerimientos y expectativas 

     

12 

La organización proporciona a sus colaboradores programas de 

bienestar social y servicios de salud, garantizando su 

proteccion integral  

     

13 

La empresa facilita la libre manifestacion de ideas y opiniones 

por parte de los colaboradores, orientada a la optimizacion de 

las actividades laborales 

     

14 

En las diversas areas de la organización, se garantiza un trato 

equitativo y respetuoso hacia todos los colaboradores, 

promoviendo un ambiente de justicia e imparcialidad 

     

Dimensión 4: Identidad Organizacional 

15 

Los colaboradores demuestran un alto grado de compromiso 

con las responsabilidades que les han sido encomendadas 

dentro de la organizacion 

     

16 
Las labores que desempeñan resulta escencial para el 

crecimiento y evolucion de la entidad 

     

17 

Manifiesta afinidad y alineacion con los objetivos, mision y 

vision de la organización, contribuyendo asi a su consolidacion 

y progreso 

     

18 

Experimenta satisfaccion al laborar en la empresa, sintiendose 

a gusto y plenmente integrado como parte fundamental del 

equipo 
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ENCUESTA SATISFACCIÓN LABORAL 

INSTRUCCIONES: 

La presente indagacion tiene como proposito recabar su apreciacion respecto a la 

satisfaccion laboral experimentada en la organización. En este contexto, le solicitamos su 

valios colaboracion para poder responder los enunciados que se detallan a continuacion. 

Para ello, sirvase a marcar con un cruz “X” la alternativa que juzgue pertinente, utilizando 

la escala de valoracion estipulada 

NUNCA(1), CASI NUNCA(2),  ALGUNAS VECES(3), CASI SIEMPRE(4), SIEMPRE(5) 

N.º Ítems 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Beneficios Laborales y Renumerativos 

1 
Se percibe incentivado por los reconocimientos y distinciones 

recibidos en merito a su destacado desempeño 

     

2 

La organización ofrece actividades recreativas y sociales 

destinadas a fomentar la motivacion y el bienestar de sus 

colaboradores 

     

3 

Se manifiesta conforme con la retribucion economica 

percibida, ya que le permite mantener una calidad de vida 

satisfactoria. 

     

4 

Considera que ha enriquecido su formacion intelectual y 

profesional gracias a las instancias de capacitacion 

proporcionadas por la empresa 

     

5 

Experimenta seguridad y tranquilidad gracias a los programas 

de salud y bienestar fisico emocional implementadas por la 

organizacion 

     

Dimensión 2: Condiciones Laborales 

6 

Se siente resguardado por las medidas y recursos de seguridad 

que le son suministrados para el adecuado desempeño de sus 

funciones 

     

7 
Se  siente motivado a laborar al disponer de todos los insumos 

y materiales necesarios para el ejercicio de sus tareas 

     

8 

Cuenta con los equipos tecnologicos y mauinarias 

indispensables que facilitan  un desempeño eficiente en la 

organizacion 
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9 

Se encuentra satisfecho con las condiciones de iluminacion, 

ventilacion y distribucion del espacio fisico en su area de 

trabajo 

     

Dimensión 3: Relaciones Interpersonales 

10 

Se encuentra usted en estado de motivacion y comodo con el 

trato hacia su persona, para la coordinacion y la comunicación 

brindada por su superior inmediato 

     

11 

Prevalece una interaccion armoniosa con sus alternos del 

trabajo, lo que garantiza un entorno laboral saludable y 

colaborativo 

     

12 

Se muestra conforme con la gestion oportuna, equitativa y 

efectiva de los conflictos que puedan emerger en su ambito de 

trabajo 

     

 

 


