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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre 

clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. La 

metodología fue de enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel descriptivo correlacional 

y diseño no experimental. La muestra estuvo conformada por 45 trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo. El instrumento utilizado fue el cuestionario. 

Los resultados mostraron que, el 60% de los encuestados se clasificaron en un nivel 

medio de la variable clima organizacional y en la variable satisfacción laboral el 

51,11% de los encuestados mostraron un nivel medio. Posteriormente, se utilizó la 

correlación de Pearson para determinar la relación entre ambas variables 

obteniéndose un coeficiente de 0.255 y una sig de 0.046. Se concluyó que, existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. Por 

tanto, tiene una influencia importante en la satisfacción laboral, debido a factores 

culturales, físicos y social en los empleados por lo general. 

 

Palabras claves: Clima organizacional, satisfacción laboral, municipalidad 
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ABSTRACT 

This research aimed to determine the relationship between organizational 

climate and job satisfaction in the staff of the social development management of the 

District Municipality of Anco Hualloz. The methodology was quantitative, basic, 

correlational descriptive level and non-experimental design. The sample was made 

up of 45 workers from the District Municipality of Anco Huallo. The instrument 

used was the questionnaire. The results showed that 60% of the respondents were 

classified at a medium level of the organizational climate variable and 51.11% of the 

respondents were classified at a medium level in the job satisfaction variable. 

Subsequently, Pearson's correlation was used to determine the relationship between 

both variables, obtaining a coefficient of 0.255 and a sig of 0.046. It was concluded 

that there is a significant relationship between organizational climate and job 

satisfaction. Therefore, it has an important influence on job satisfaction, due to 

cultural, physical and social factors in employees in general. 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, municipality 
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INTRODUCCIÓN 

El clima organizacional es un aspecto crucial que las organizaciones deben 

considerar y gestionar adecuadamente. No obstante, si este es negativo puede generar 

un ambiente de trabajo poco saludable, desmotivar a los empleados y disminuir la 

productividad (Sánchez, 2019). 

Cuando existe un clima organizacional negativo produce tareas sin 

significado, ambientes monótonos, compensaciones inadecuadas, condiciones de 

trabajo inseguras y modalidades de contratación poco favorables (Cortez, 2023). 

Esto genera que se disminuya la calidad de vida laboral, el capital intelectual, como 

la satisfacción en el trabajo, lo que tiene un impacto significativo en el desempeño 

laboral y bienestar en el trabajo, (Salazar et al., 2020). 

Por tanto, se tuvo como objetivo general determinar la relación que existe 

entre clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de la gerencia de 

servicios municipales y gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo. 

Este estudio estuvo conformado por el capítulo I donde se estableció las 

delimitaciones del estudio, realidad problemática del tema junto a la formulación del 

problema. De la misma manera, los objetivos a seguir y la justificación de la 

investigación. 

Por otro lado, en el capítulo II, se presentó los antecedentes y artículos 

científicos que sustentan las bases teóricas y las definiciones de términos utilizadas 

durante la revisión de literatura. 
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Además, en el capítulo III, se determinó la hipótesis de la investigación junto 

a la operacionalización de las variables. 

Posteriormente, en el capítulo IV, se indicó el enfoque, el tipo, nivel, 

métodos y diseño de la investigación, junto con la población, muestra, técnicas e 

instrumentos utilizados durante el desarrollo. 

Por último, en el capítulo V se llevó a cabo análisis descriptivos e 

inferenciales que fueron discutidos y comparados con hallazgos en antecedentes y 

teorías relacionadas a los resultados conseguidos en este estudio. 
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO 

1.1 Delimitación de la investigación 

1.1.1 Territorial 

La investigación se llevó a cabo en la Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo de la provincia Chincheros del departamento de Apurímac. 

1.1.2 Temporal 

El estudio abarca un periodo aproximado entre marzo – setiembre del 

2024. 

1.1.3 Conceptual 

La Gerencia de Servicios Municipales y Gestión Ambiental es un órgano 

encargado de conducir políticas, estrategias y proyectos relacionados con el bienestar 

social, la participación ciudadana, la gestión de residuos sólidos y la promoción de 

la generación de empleo en la lucha contra la pobreza. 

1.2 Planteamiento del problema 

A nivel mundial, el clima organizacional es un aspecto crucial que las 

organizaciones deben considerar y gestionar adecuadamente. No obstante, si este es 

negativo puede generar un ambiente de trabajo poco saludable, desmotivar a los 

empleados y disminuir la productividad (Sánchez, 2019). Por lo tanto, es 

fundamental que las organizaciones trabajen en crear un clima organizacional 

favorable mediante políticas y prácticas que promuevan la comunicación efectiva, el 

liderazgo adecuado, el trabajo en equipo y el bienestar de los empleados. 
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De tal modo que, cuando la motivación es alta, el clima organizacional tiende 

a ser positivo, fomentando relaciones satisfactorias, colaborativas y estimulantes 

entre los participantes. Por el contrario, cuando la motivación es baja, ya sea debido 

a la frustración o a barreras para satisfacer las necesidades individuales, el clima 

organizacional tiende a deteriorarse, (Rivera, et al 2018). 

Cabe destacar que, un clima organizacional negativo produce tareas sin 

significado, ambientes monótonos, compensaciones inadecuadas, condiciones de 

trabajo inseguras y modalidades de contratación poco favorables (Cortez, 2023). 

Estos factores contribuyen a la insatisfacción laboral, lo que a su vez se traduce en 

un bajo rendimiento, asistencia irregular y descontento en el trabajo 

Asimismo, la baja percepción del clima organizacional en las entidades 

públicas produce la inequidad remunerativa, la falta de programas de incentivos y de 

liderazgo. Además, problemas como el trabajo en equipo deficiente, las malas 

relaciones humanas y la alta rotación de personal (Charry, 2018). Estos factores 

tienen un impacto negativo en la eficiencia y la productividad de las entidades 

públicas. 

Por otro lado, en países europeos, se ha identificado que aproximadamente el 

20% de los trabajadores reportan insatisfacción laboral debido a problemas 

relacionados con el ambiente laboral. También, el 80% de los trabajadores no están 

satisfechos con sus remuneraciones salariales, esto debido a la ausencia de 

oportunidades de promoción y formación (Sánchez, 2019). 

Por otra parte, en México, el 24.3% de los trabajadores se refieren a la 

insatisfacción en su labor como motivo de renuncia, mientras que el 13.1% atribuye 
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su renuncia a la falta de oportunidades para crecer en el trabajo (Forbes, 2019). 

Cabe mencionar que, el clima organizacional cuenta con dimensiones como 

la realización personal, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y 

condiciones laborales. Estas dimensiones influyen en la satisfacción laboral de los 

empleados y, en última instancia, en la productividad y el bienestar general en el 

lugar de trabajo (Soria, et al, 2019). Sin embargo, cuando las organizaciones 

presentan deficiencias en estas dimensiones se produce consecuencias negativas, 

como baja productividad, conflictos internos, falta de motivación laboral y otros 

problemas relacionados. 

De tal modo que, en un clima desfavorable tiende a disminuir tanto la calidad 

de vida laboral, el capital intelectual, como la satisfacción en el trabajo, lo que tiene 

un impacto significativo en el desempeño laboral y bienestar en el trabajo (Salazar, 

et al, 2020). 

Por tanto, es fundamental mantener un buen clima organizacional como una 

forma de promover la satisfacción y la motivación de los empleados. Al hacerlo, las 

organizaciones pueden mejorar su eficiencia y su capacidad para alcanzar sus 

objetivos. 

A nivel nacional, muchas instituciones no gestionan adecuadamente su 

personal, lo que tiene un impacto negativo en el clima laboral. En este contexto, los 

empleados de nivel ejecutivo como los obreros valoran más un buen ambiente de 

trabajo y otros incentivos que un salario más alto. Asimismo, el 66,2% del personal 

de la Micro Red Chilca percibe un nivel promedio o regular de clima organizacional. 

Sin embargo, a pesar de esto, el 75,4% del personal manifiesta estar satisfecho con 
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su trabajo (Sánchez, 2019). 

Sin embargo, en una encuesta realizada por el portal de empleo Aptitud en 

2018, donde se mide la percepción de los trabajadores sobre la importancia del clima 

organizacional, se determinó que el 80% de los trabajadores lo consideran un factor 

clave en el rendimiento laboral. Además, el 90% perciben el clima organizacional de 

manera negativa en sus trabajos lo cual les hace considerar incluso renunciar (La 

República, 2020). 

Adicionalmente, según el Diario Gestión Perú (2019) señalo que los 

empleados más satisfechos tienden a ser más productivos, lo que puede conducir a 

un aumento en los ingresos de la empresa. No obstante, el 50% de las empresas 

peruanas no implementan acciones correctivas necesarias para mejorar la 

satisfacción de sus empleados. A pesar de reconocer la importancia de la satisfacción 

laboral, muchas organizaciones no están tomando las medidas adecuadas para 

abordar los problemas identificados. 

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Anco Huallo de la provincia 

Chincheros del departamento de Apurímac, tiene diversas gerencias y unidades 

destinadas a la atención de diferentes sectores de la población. Una de ellas es la 

Gerencia de Servicios Municipales y Gestión Ambiental que tiene como finalidad la 

gestión de residuos sólidos a través de diferentes estrategias de participación 

ciudadana, educación ambiental, conservación, mantenimiento de las áreas verdes de 

uso público, control sanitario en los mercados de abastos y camal municipal, el 

saneamiento ambiental y la seguridad ciudadana del distrito. 

Por tanto, la municipalidad refleja una gestión local que reconoce las 
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necesidades específicas de cada grupo de la población y busca abordarlas de manera 

efectiva a través de programas y servicios municipales especializados. 

Sin embargo, es necesario evaluar la calidad del clima organizacional en la 

Municipalidad, debido que cuando el personal insatisfecho puede tener un impacto 

negativo en la productividad y eficacia del mismo. Además, el clima organizacional 

no solo afecta al trabajador individualmente, sino que también influye en la entidad 

en su totalidad, ya que una relación negativa entre la organización y el capital 

humano puede disminuir el compromiso de los empleados. 

Por tal razón, esta investigación tiene como objetivo determinar la relación que 

existe entre clima organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de la 

Gerencia de Servicios Municipales y Gestión Ambiental de la Municipalidad Distrital 

de Anco Huallo, con el fin de comprender como estas variables contribuyen en logro 

de los objetivos organizacionales. 

1.3 Formulación del problema 

1.3.1 Problema General 

¿Cuál es la relación que existe entre clima organizacional y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipal y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo? 

1.3.2 Problemas específicos 

• ¿Cuál es la relación que existe entre realización personal y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo? 
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• ¿Cuál es la relación que existe entre involucramiento laboral y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre supervisión y satisfacción laboral en el 

personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre comunicación y satisfacción laboral en 

el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre condiciones laborales y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo? 

1.4 Objetivos de la investigación 

1.4.1 Objetivo General 

Determinar la relación que existe entre clima organizacional y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de 

la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

1.4.2 Objetivos específicos 

• Determinar la relación que existe entre realización personal y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

• Determinar la relación que existe entre involucramiento laboral y 
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satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y 

gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

• Determinar la relación que existe entre supervisión y satisfacción laboral en 

el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

• Determinar la relación que existe entre comunicación y satisfacción laboral 

en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de 

la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

• Determinar la relación que existe entre condiciones laborales y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

1.5 Justificación de la investigación 

La investigación se centró en abordar la relación entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral como elementos esenciales para el mejoramiento de la 

gestión en la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. A través del estudio, se 

buscó identificar los elementos del clima organizacional que afectan la satisfacción 

laboral, para fortalecer las áreas de oportunidad y consolidar los aspectos positivos. 

Cabe mencionar que, los resultados obtenidos no solo benefician a la 

municipalidad al permitir una gestión más eficiente y un mejor cumplimiento de sus 

metas, sino también a los empleados mediante condiciones laborales más favorables. 

Asimismo, repercute en la calidad del servicio ofrecido a la comunidad. 

Por ello, los datos del estudio son proporcionados como evidencia para la toma 
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de decisiones en la municipalidad considerando la conexión entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral con el objetivo de mantener un impacto 

positivo en el bienestar de los colaboradores. 

1.5.1 Justificación teórica 

La investigación se basa en una fundamentación teórica respaldada por 

artículos científicos indexados en español e inglés para proporcionar una base sólida 

de fuentes confiables que servirán como antecedentes para investigaciones futuras 

relacionadas con el clima organizacional y satisfacción laboral. 

1.5.2 Justificación práctica 

Los resultados de esta investigación servirán como base para plantear 

recomendaciones destinadas a mejorar el ambiente laboral en la municipalidad 

Distrital de Anco Huallo con la finalidad de mejorar el desempeño y la productividad 

de los empleados. 

1.5.3 Justificación metodológica 

La investigación contara con formatos de cuestionarios diseñados según las 

escalas CL-SPC y SL-SPC, desarrolladas por Palma (2004) y Palma (2005) 

respectivamente, para medir el clima organizacional y la satisfacción laboral. Estos 

cuestionarios se utilizan para conocer la relación entre ambas variables y sus 

dimensiones a través de un procesamiento estadístico que permite comprobar las 

hipótesis generales y específicas de la investigación. 
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CAPITULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Artículos científicos 

Jufrizen y Pratiwal (2021), en su investigación titulada “The effect of 

Organizattional Climate on Employee Job Satisfaction whit Work Ethics as A 

Moderating Variable”. Tuvo como objetivo determinar el efecto del clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los empleados en PT Indonesia Asahan 

Aluminium. Los resultados mostraron que, hubo una correlación positiva 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los empleados 

con unos valores de 0,609 y sig 0,004<0.05. Se concluyó que, mantener un ambiente 

laboral saludable y promover una cultura de ética laboral puede tener un impacto 

directo en el bienestar y la satisfacción de los empleados. 

Sridevi y Amuthavalli (2019), en su investigación titulada “Organizactional 

Climate and Job Satisfaction of Private School Teachers”. Tuvo como objetivo 

analizar el clima organizacional y la satisfacción laboral de colegios privados. Los 

resultados mostraron que, hubo un valor de correlación de 0,563 y una significancia 

de 0.001<0.05 entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. Se concluyó que, 

mejorando el clima organizacional, se puede esperar que la satisfacción laboral de 

los maestros sea alta, independientemente de factores como el género, la edad, el 

estado civil o el tema de enseñanza. 

Soria et al (2019), en su investigación titulada “El clima organizacional y su 

asociación con la satisfacción laboral en una institución de educación superior”. 
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Tuvo como objetivo conocer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral según la percepción del personal adscrito a una institución de educación 

superior del estado de Tamaulipas, México. Los resultados mostraron que, hubo un 

alto nivel de fiabilidad en la medición de ambas variables, utilizando el modelo de 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) se obtuvo un valor de 0,957 y la prueba de Bartlett 

con valores de x2 = 8574.340; gl = 1035, p<0.000. De tal modo que, indicó que 

los instrumentos utilizados son confiables y válidos. Se concluyó que, mejorar la 

gestión del clima organizacional es una estrategia clave para promover la 

satisfacción y el bienestar de los empleados en el ámbito educativo. 

Haryono et al (2019) en su investigación titulada “Do organizational climate 

and organizational justice enhance job performance through job satisfaction? A study 

of indonesian employees”. Tuvo como objetivo analizar el efecto del clima 

organizacional y la justicia organizacional en el trabajo. Los resultados mostraron 

que, si bien el clima organizacional tiene un efecto positivo en el desempeño laboral, 

este efecto no fue significativo debido que solo se obtuvo valores de correlación de 

0,680 y 0,713 para dichas variables respectivamente junto con una significancia 

mayor a 0.05. Se concluyó que, las organizaciones pueden formular estrategias para 

mejorar el desempeño de los empleados al enfocarse en la mejora de las condiciones 

laborales que influyen en la satisfacción laboral. Al comprender mejor este proceso 

mediador, las organizaciones pueden diseñar intervenciones más efectivas para 

promover un ambiente de trabajo saludable y aumentar la productividad y el 

rendimiento laboral de sus empleados. 

Gaviria y López (2019) en su investigación titulada “Transformational 
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Leadership, Organizational Climate and Job Satisfaction in Work Teams”. Tuvo 

como objetivo analizar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral por medio del trabajo en equipo. Los resultados mostraron que, se encontró 

una relación directa entre el clima organizacional y el desempeño del equipo de 

trabajo (β =0,419, p<0,01), lo que indicó que un clima positivo en la organización 

puede conducir a un mejor rendimiento del equipo. Se concluyó que, el factor 

humano es fundamental en el logro de objetivos siendo necesario implementar 

prácticas organizacionales para proporcionar buenas condiciones laborales con la 

intención de incrementar el rendimiento general del personal. 

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales 

Tesis internacionales 

Cuero (2021) en su investigación titulada “Clima organizacional y 

satisfacción laboral en los colaboradores de una cadena de supermercados en la 

ciudad de Cali, 2021”. Tuvo como objetivo establecer la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores de una cadena de 

supermercados ubicada en la ciudad de Santiago de Cali. La investigación fue de 

tipo básica, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y diseño no 

experimental. La muestra fue de 36 empleados. El instrumento utilizado fue el 

cuestionario.  Los resultados mostraron que, los colaboradores mostraron una 

satisfacción laboral media del 44% y una percepción regular del clima 

organizacional del 36%. Por otro lado, se encontró una correlación alta entre la 

satisfacción laboral y el clima organizacional, lo que significó que el entorno laboral 

influye en la satisfacción de los empleados. Se concluyó que, las tiendas de la cadena 

de supermercados deben reforzar las actividades que promuevan el trabajo 
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colaborativo como una estrategia para mejorar tanto la satisfacción laboral como el 

clima organizacional. 

Trávez (2021) en su investigación titulada “Clima Organizacional y 

Satisfacción Laboral en las IES del Ecuador. Caso de Estudio IST Vicente León, PA 

2020-II”. Tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en las IES. La metodología fue de enfoque cuantitativo, tipo 

básica, diseño no experimental y nivel descriptivo correlacional. La muestra fue de 

75 funcionarios y el instrumento usado fue el cuestionario.  Los resultados mostraron 

que, hubo una correlación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral con 

un valor de significancia de 0.000<0.05. Se concluyó que, existe una correlación 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en la institución 

educativa. Sin embargo, se debe prestar atención al clima laboral que ofrecen a su 

personal, ya que esto puede afectar directamente su nivel de satisfacción y, en última 

instancia, su desempeño. 

Sánchez (2019) en su investigación titulada “Clima organizacional y 

satisfacción laboral como predictores del desempeño laboral en los empleados de 

dos instituciones educativas de Colombia”. Tuvo como objetivo determinar en qué 

medida el clima organizacional y la satisfacción laboral impactan en el desempeño 

docente de dos instituciones públicas de Bucaramanga, Colombia. La metodología 

fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, con un diseño no experimental, 

transversal y correlacional con dos variables. La población estuvo conformada por 

420 profesionales de salud y la muestra fue 200. El instrumento usado fue el 

cuestionario.  Los resultados mostraron que, las variables indicaron un 49% de 
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varianza en el desempeño laboral. Por otro lado, el análisis estadístico mostró un 

valor significativo de R2 corregida de 0.490, un valor de F de 38.950 y un valor de p 

de 0.000, lo que indica una influencia lineal positiva y significativa. Además, los 

coeficientes no estandarizados Bk obtenidos mediante regresión múltiple 

proporcionaron una ecuación de regresión con desempeño laboral de 1.960, 0.555 

de satisfacción laboral y 0.199 de clima organizacional. Se concluyó que, la 

satisfacción laboral tiene un impacto positivo en el desempeño laboral percibido por 

los empleados. 

Tapias (2019) en su investigación titulada “Influencia del clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los empleados de colegios públicos del 

municipio del socorro, 2018-2019 primer semestre”. Tuvo como objetivo 

determinar la influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral de 

empleados de colegios públicos del municipio de Socorro. La metodología fue 

cuantitativa, tipo básica, descriptivo correccional y diseño no experimental. El 

instrumento utilizado fue el cuestionario.  Los resultados mostraron que, la 

experiencia laboral promedio de los empleados era de 21.7 años, con una desviación 

estándar de 11.10 años. En cuanto al clima organizacional, se obtuvo una puntuación 

promedio de 3.58, lo que representa un nivel medio. Por otro lado, la satisfacción 

laboral promedio fue de 3.97, indicando un nivel satisfactorio para los empleados. 

La correlación de Pearson reveló un valor de p de 0.000<0.05 y un coeficiente de 

correlación de 0.797. Se concluyó que, el clima laboral contribuye significativamente 

al bienestar y la motivación de los empleados, lo que a su vez tiene un impacto 

positivo en la calidad de la educación y en el rendimiento general de la institución 

educativa. Por lo tanto, mejorar el clima organizacional es una estrategia efectiva 
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para aumentar la satisfacción laboral y el compromiso de los empleados. 

Cardozo (2019) en su investigación titulada “Clima organizacional y 

satisfacción laboral en docentes del programa de psicología de la universidad de 

pamplona (Norte de Santander-Colombia)”. Tuvo como objetivo determinar la 

influencia del clima organizacional y la satisfacción laboral en docentes del 

programa de psicología de la Universidad de Pamplona. La metodología fue 

cualitativa, descriptiva y de corte transversal. La muestra fue de 9 docentes. El 

instrumento utilizado fue la entrevista.  Los resultados mostraron que, existe una 

relación bidireccional entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. Sin 

embargo, se identificaron tres categorías de clima organizacional que tienen una 

mayor incidencia en la satisfacción laboral tales como tipo de contrato, 

remuneración salarial y motivación. Se concluyó que, las dimensiones del clima 

organizacional que contribuyen a la satisfacción laboral de los docentes. Asimismo, 

se recomienda diseñar políticas y prácticas que aborden tanto el clima organizacional 

como otros aspectos relacionados con el empleo, como la compensación y el 

desarrollo profesional, para promover la satisfacción laboral. 

Tesis nacionales 

Benites (2022) en su investigación titulada “El clima organizacional y 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Cutervo”. Tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo. 

La metodología fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y de diseño 

no experimental. La muestra fue de 50 trabajadores y el instrumento usado fue el 



 

 

 

31 
 

 

 

cuestionario.  Los resultados mostraron que, tanto el clima organizacional como la 

satisfacción laboral fueron percibidos como deficientes por los trabajadores de la 

municipalidad, principalmente debido a la falta de factores motivacionales en el 

ambiente laboral. Sin embargo, a través del Rho de Spearman, se encontró una 

correlación positiva de 0,538 y una significancia de 0,000<0.05 entre ambas 

variables, lo que demostró que existe una influencia significativa. Se concluyó que, 

implementar capacitación constante mejora la relación entre empleados y 

supervisores, fortalecimiento el compromiso en la organización. 

Campos (2020) en su investigación titulada “Clima organizacional y su 

relación con la satisfacción laboral del profesional de Enfermería del Instituto 

Nacional de Ciencias Neurológicas, Lima-2018”. Tuvo como objetivo establecer la 

relación clima organizacional y satisfacción laboral de los profesionales de 

enfermería del Instituto Nacional de Ciencias Neurológicas, 2018. El estudio es de 

tipo cuantitativo, correlacional y transversal. El diseño es no experimental. La 

muestra fue de 112 enfermeros. El instrumento usado fue el cuestionario. Los 

resultados mostraron que, la percepción del 65% de los profesionales de enfermería 

indicaron que el clima organizacional debía mejorar y solo un 35% lo calificó como 

excelente. Además, se observó que aspectos como la dimensión cultural de la 

organización y el potencial humano fueron percibidos como deficientes por el 59% y 

82% respectivamente. En cuanto a la satisfacción laboral, aunque un 45% de los 

encuestados se encontraban satisfechos, hubo insatisfacción en áreas específicas 

como la significación de la tarea y los beneficios económicos, con un 16% y 15% 

respectivamente. Se concluyó que, la satisfacción depende del impacto de las 

condiciones laborales en el personal debido que entre ambas variables se consiguió 
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una significancia de 0,000<0.05. 

Ruiz (2020) en su investigación titulada “Clima Organizacional Y 

Satisfacción Laboral En Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagorán 

De La Provincia Sánchez Carrión – 2020”. Tuvo como objetivo determinar la 

influencia del clima organizacional sobre la Satisfacción laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad distrital de Sanagorán, Provincia Sánchez. La metodología fue 

no experimental, correlacional causal con un enfoque cuantitativo, con una muestra 

de 50 trabajadores y se usó el cuestionario como instrumento.  Los resultados 

mostraron que, la percepción del clima organizacional entre los trabajadores estaba 

distribuida, con un 60% de ellos indicando que era "casi siempre" y un 40% 

considerándolo "siempre". Por tanto, la mayoría de los trabajadores perciben que 

el clima organizacional está asociado con la necesidad de alcanzar metas y objetivos 

institucionales para cumplir con su trabajo. Por otro lado, en cuanto a la satisfacción 

laboral, se encontró que el 90% de los trabajadores reportaron sentirse "casi siempre" 

satisfechos, mientras que solo el 10% lo señaló como "siempre". Con respecto al 

análisis estadístico utilizando la Rho de Pearson se obtuvo un coeficiente de 

correlación de 0.722 y una significancia de 0.000<0.05, lo que indicó que un 

aumento en el nivel del clima organizacional tiene efectos en la satisfacción laboral 

de los empleados municipales. Se concluyó que, mejorar el clima organizacional 

puede tener un impacto positivo en la satisfacción laboral de los empleados en la 

Municipalidad Distrital de Sanagorán. 

Hurtado (2019) en su investigación titulada “Clima organizacional y 

satisfacción laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 
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Guadalupe - La Libertad, año 2017”. Tuvo como objetivo determinar de qué manera 

se relaciona el clima organizacional con la satisfacción laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. La metodología fue de 

diseño no experimental transaccional y correlacional, mientras que la muestra fue de 

89 trabajadores y se usó el cuestionario como instrumento.  Los resultados mostraron 

que, hubo una correlación de Pearson de 0,986, lo que significó que a medida que 

mejora el clima organizacional, también aumenta el nivel de satisfacción laboral 

entre el personal administrativo de la municipalidad. Se concluyó que, la 

municipalidad puede promover un ambiente de trabajo más positivo y satisfactorio 

para sus empleados, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en su desempeño 

y bienestar general. 

Pimentel (2019) en su investigación titulada “Clima organizacional y 

satisfacción laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de Socabaya, 

Arequipa 2018”. Tuvo como objetivo determinar la relación entre clima 

organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Socabaya, Arequipa. La metodología fue no experimental, transaccional 

correlacional. La muestra estuvo conformada por 76 trabajadores y se usó el 

cuestionario como instrumento. Los resultados mostraron que, el 91,1% de los 

empelados percibían el clima organizacional como favorable. Sin embargo, el 52,2% 

mostraron un nivel medio en satisfacción laboral. Con respecto a la prueba de 

hipótesis, mostró unos valores de correlación de 0,476 y una significancia de 

0,000<0.05 entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. Se concluyó que, 

gestionar el clima organizacional en la Municipalidad permite promover una mayor 

satisfacción laboral entre sus colaboradores 



 

 

 

34 
 

 

 

2.2.Bases teóricas 

2.2.1. Teorías del clima organizacional  

2.2.1.1. Clima organizacional 

Implica la interacción compleja entre factores psicológicos, sociales y 

organizacionales que influyen en la percepción y experiencia de los empleados en su 

lugar de trabajo. Un clima laboral positivo puede mejorar la moral, la motivación y 

la productividad de los empleados, mientras que un clima negativo puede conducir a 

la insatisfacción, el estrés y la disminución del rendimiento laboral (Cáceres, et al, 

2018). 

También, el clima organizacional se define como un factor del ambiente de 

trabajo que influye en la conducta y comportamiento de los trabajadores (Bazalar y 

Choquehuanca, 2020). Asimismo, se considera percepciones de un grupo de 

personas sobre varios aspectos de su entorno laboral, incluyendo la supervisión, las 

relaciones interpersonales, la calidad de las capacitaciones, las políticas 

empresariales, los procedimientos administrativos, la comunicación y el ambiente 

laboral en general (Condor, 2018). 

Por tanto, el clima laboral es un conjunto de percepciones compartidas por 

los miembros de una organización respecto a diversos aspectos del trabajo, 

incluyendo el ambiente físico, las relaciones interpersonales y las regulaciones 

formales que afectan las actividades laborales (Estrada, et al, 2019). 

De tal manera que, la medición del clima organizacional es esencial para 

comprender y mejorar el entorno laboral en una empresa (Miranda, 2022). 

Proporciona información valiosa que puede utilizarse para impulsar el cambio 
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positivo, mejorar el desempeño de los empleados y fortalecer la competitividad de 

la organización en su conjunto. 

2.2.1.2. Dimensiones del clima organizacional 

El clima organización cuenta con diversos aspectos del ambiente laboral los 

cuales afectan la percepción y la experiencia de los empleados en la organización, 

tales como: 

• Realización Personal: Es el desarrollo y crecimiento de los empleados 

dentro de la organización (Palma, 2004). 

• Involucramiento Laboral: Es cuando los empleados se sienten parte 

integral de la empresa y están comprometidos con su misión, tienden a 

mostrar un mejor desempeño y dedicación en sus funciones (Palma, 2004). 

• Supervisión: Es la percepción de la supervisión y el liderazgo en la 

organización en un entorno laboral (Palma, 2004). 

• Comunicación: Se trata de la confianza, colaboración y cohesión dentro del 

equipo y la organización en su conjunto (Palma, 2004). 

• Condiciones Laborales: Características físicas y ambientales del lugar de 

trabajo, así como a las políticas y prácticas relacionadas con el bienestar de 

los empleados (Palma, 2004). 

Cabe destacar que, al comprender estas dimensiones de manera efectiva, las 

organizaciones pueden promover un ambiente laboral positivo, mejorar la 

satisfacción y el compromiso de los empleados. 

2.2.1.3. Teoría de los sistemas de Rensis Likert 
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Esta teoría comprende cómo interactúan varios elementos dentro de una 

organización y cómo afectan su funcionamiento y resultados. Likert identificó cuatro 

tipologías de sistemas que representan diferentes estilos de gestión y clima 

organizacional tales como: 

• Sistema I - Clima autoritario explotador: En este sistema, la toma de 

decisiones es centralizada y se caracteriza por un liderazgo autoritario. Los 

empleados tienen poca participación en las decisiones y se espera que sigan 

las órdenes sin cuestionarlas. Este ambiente tiende a generar descontento y 

baja motivación entre los empleados (Miranda, 2022). 

• Sistema II - Clima autoritario paternalista: En este sistema, aunque la 

toma de decisiones sigue siendo centralizada, existe una especie de 

"protección" paternalista por parte de la dirección hacia los empleados. Se 

brindan algunas recompensas y beneficios, pero la participación de los 

empleados en la toma de decisiones sigue siendo limitada (Miranda, 2022). 

• Sistema III - Clima participativo consultivo: Mayor apertura a la 

participación de los empleados en la toma de decisiones, aunque la autoridad 

final aún recae en la dirección. Se consultan a los empleados sobre ciertos 

temas, pero la decisión final sigue siendo tomada por los líderes (Miranda, 

2022). 

• Sistema IV - Clima participativo en grupo: Este sistema se caracteriza por 

una toma de decisiones más descentralizada y participativa. Se fomenta el 

trabajo en equipo y la colaboración entre los empleados, y se les da un mayor 

grado de autonomía y responsabilidad en la toma de decisiones (Miranda, 
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2022). 

2.2.1.3. Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer 

Este comprende y evaluar el ambiente laboral dentro de una organización 

mediante varios factores del entorno y situacionales que influyen en el clima 

organizacional tales como: 

• Sistema Organizacional: Este componente se refiere a las dimensiones y 

características fundamentales de la organización en sí misma, como su 

estructura, composición social, prácticas administrativas, entre otros. 

• Ambiente Organizacional: Este aspecto se refiere a las percepciones y 

experiencias de los empleados en relación con el clima organizacional. 

Incluye aspectos como la responsabilidad, el apoyo, las recompensas, la 

estructura y la tolerancia a los problemas. 

• Motivación Productiva: Se refiere a las demandas que impulsan a los 

empleados a buscar el confort personal, como la necesidad de afiliación, 

poder y logro. 

• Comportamiento Emergente: Este componente se refiere al 

comportamiento observable de los individuos en respuesta a sus necesidades, 

motivaciones y percepciones del ambiente laboral. 

• Estructura Organizacional: Este aspecto se refiere a las percepciones del 

personal y la administración del clima laboral dentro de la organización. 

2.2.2. Satisfacción laboral 

Es una respuesta emocional positiva hacia el trabajo que realiza un 

individuo. Esta respuesta puede manifestarse a través de sentimientos de contento, 
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satisfacción y disfrute en relación con las tareas laborales, (Huaita y Luza, 2018). 

También está vinculada a la evaluación que hace el individuo sobre si su trabajo 

cumple con sus valores personales y los valores de la organización. 

Asimismo, las organizaciones pueden influir positivamente en la satisfacción 

laboral mediante medidas y políticas que promuevan la flexibilidad y la facilidad para 

adaptarse al cambio. No obstante, las medidas tomadas dentro de la organización 

deben ser favorables para los trabajadores (Escobedo, 2020). Cuando las políticas y 

prácticas organizacionales están diseñadas para apoyar y satisfacer las necesidades 

de los empleados, es más probable que estos se sientan valorados y satisfechos en su 

entorno laboral (Jufrizen y Pratiwi, 2021). 

De la misma manera, el bienestar, la salud y la felicidad son elementos 

importantes que pueden influir en la productividad personal y laboral de los 

individuos. Cuando los empleados se sienten satisfechos y valorados en su entorno 

laboral, es más probable que se comprometan con su trabajo y alcancen niveles más 

altos de productividad (Yuctor y Salazar, 2019). Por lo tanto, las organizaciones 

deben esforzarse por crear entornos laborales que fomenten la satisfacción y el 

bienestar de sus empleados para lograr resultados óptimos. 

No obstante, la satisfacción laboral no es un fenómeno simple, sino un 

concepto complejo que abarca la satisfacción intrínseca que se relaciona con la 

naturaleza del trabajo en sí, incluida la satisfacción con las tareas, el contenido del 

trabajo y las oportunidades de desarrollo personal. Por otro lado, la satisfacción 

extrínseca está influenciada por factores organizacionales como el liderazgo, las 

políticas de recursos humanos, la cultura organizacional y las condiciones de trabajo, 
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(Pedraza, 2020). Esto requiere un enfoque integral por parte de la gestión 

organizacional para abordar los diferentes aspectos que influyen en la satisfacción 

laboral y crear un entorno propicio para el éxito individual y organizacional. 

No obstante, la satisfacción laboral se manifiesta a través de una variedad de 

respuestas emocionales y afectivas hacia el empleo y la situación laboral en general. 

Comprender esta variedad y la forma en que las actitudes de los empleados están 

relacionadas con diferentes aspectos del trabajo es fundamental para abordar 

eficazmente las necesidades y preocupaciones de los empleados en el lugar de trabajo 

(Martínez, 2019). 

Aunque, la implementación de estrategias motivacionales puede ayudar a 

mantener altos niveles de satisfacción laboral y a promover el compromiso de los 

empleados con sus tareas y objetivos laborales (Mendoza y Moyano, 2019). Sin 

embargo, se sugiere que un ambiente laboral debe brindar las condiciones adecuadas 

y satisfaga las necesidades básicas de los empleados para mejorar su satisfacción 

laboral (Miranda, 2022). 

2.2.2.1. Teoría de las necesidades de Maslow (1943) 

Esta teoría se basa en las motivaciones humanas y cómo estas influyen en el 

comportamiento y las acciones de las personas en diferentes contextos, incluido el 

ambiente laboral. Asimismo, establece que existe una jerarquía de cinco niveles de 

necesidades humanas tales como: fisiológicas, seguridad, pertenencia y amor, estima 

y autorrealización (Salazar, et al, 2021). De tal modo que, los individuos buscan 

satisfacer estas necesidades en un orden jerárquico, comenzando por las necesidades 

básicas y avanzando hacia las más elevadas a medida que las inferiores están 
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satisfechas. 

2.2.2.2. Teoría Bifactorial: Motivación e Higiene (1959) 

Esta teoría identifica los factores higiénicos como aquellos que están 

relacionados principalmente con el ambiente de trabajo tales como las políticas de la 

organización, supervisión, relaciones interpersonales, salario y condiciones físicas 

del trabajo (Salazar, et al, 2021). Estos no generan motivación por sí mismos, pero 

su ausencia o deficiencia puede causar insatisfacción entre los empleados. 

Con respecto a los factores motivacionales, son aquellos relacionados con el 

contenido del trabajo, como el logro, el reconocimiento, la responsabilidad y el 

crecimiento profesional (Salazar, et al, 2021). Estos están asociados con la 

satisfacción laboral y el sentido de logro personal. 

Por tanto, comprender la importancia de tanto los factores higiénicos como 

de los motivacionales, permitirá a las empresas desarrollar estrategias efectivas para 

mejorar el ambiente laboral. 

Cabe mencionar que, la satisfacción laboral refleja la percepción compartida 

por los miembros de la organización sobre varios aspectos, incluida la supervisión, 

relaciones interpersonales y ambiente laboral en general (Govea y Zuñiga, 2020). De 

tal forma que, tanto los factores objetivos como los subjetivos pueden afectar el clima 

organizacional y, en última instancia, la satisfacción laboral. 

2.2.2.3 Dimensiones de satisfacción laboral 

• Significación de la tarea: Se refiere al grado en que el trabajo de un 

individuo tiene un impacto significativo en la vida de los demás o en el 
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funcionamiento general de la organización. 

• Condiciones de trabajo: Este aspecto se centra en el entorno físico y las 

circunstancias en las que se llevan a cabo las tareas laborales. Un entorno de 

trabajo seguro, cómodo y bien equipado puede contribuir positivamente a la 

satisfacción laboral, mientras que condiciones deficientes pueden generar 

insatisfacción y malestar. 

• Reconocimiento personal y/o social: Implica la apreciación y el 

reconocimiento que los empleados reciben por su trabajo, ya sea por parte de 

sus superiores, compañeros de trabajo o la organización en su conjunto. 

• Beneficios económicos: Se refiere a la compensación financiera que los 

empleados reciben por su trabajo, incluyendo salarios, bonificaciones, 

prestaciones y otras formas de incentivos económicos. Si los empleados 

consideran que su compensación es justa y adecuada en relación con sus 

responsabilidades y contribuciones, es más probable que estén satisfechos en 

sus trabajos. 

Cabe mencionar que, una organización debe prestar atención a estos aspectos 

para asegurarse de que estén adecuadamente atendidos los empleados para mejorar 

el bienestar y las motivaciones en su personal. 

2.3. Definición de términos básicos 

Actitud: Es la percepción de las emociones y acciones lo que puede cambiar 

y manifestar las actitudes de un individuo, (Mercedes y Delgado, 2020). 

Actividad: Son acciones concretas o la ejecución de procesos específicos 
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para producir bienes y servicios, (Mercedes y Delgado, 2020). 

Aprendizaje Organizacional: Es cuando la organización consigue 

adaptarse a los cambios de manera eficaz y a largo plazo. Esto puede basarse en los 

principios y valores de la misma a través de la historia de la empresa (Cortez, 2023). 

Ambiente laboral: Son políticas y prácticas de recursos humanos adoptadas 

por una organización para brindar seguridad laboral y desarrollo profesional 

(Mercedes y Delgado, 2020). 

Asertividad: Es la capacidad de expresar emociones, opiniones y 

necesidades de manera directa y respetuosa, sin recurrir a la hostilidad o la 

agresividad (Mercedes y Delgado, 2020). 

Bienestar laboral: Es el estado deseado por los trabajadores en una 

organización, donde se sienten satisfechos, motivados y equilibrados en su vida 

laboral y personal (Mercedes y Delgado, 2020). 

Calidad de trabajo: Es cuando se ejecuta de manera precisa, completa y 

concisa un servicio o una actividad (Mercedes y Delgado, 2020). 

Capacitación: Son los conocimientos, habilidades y competencias técnicas, 

teóricas y prácticas adquiridas por el individuo para realizar una actividad específica 

(Mercedes y Delgado, 2020). 

Capital humano: Son inversiones realizadas para desarrollar las 

capacidades del personal para realizar actividades en un puesto de trabajo (Mercedes 

y Delgado, 2020). 

Carrera profesional: Es la evolución de un individuo en el ámbito laboral 
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a medida que avanza en su carrera, (Mercedes y Delgado, 2020). 

Clima organizacional: Son percepciones de los empleados sobre diversos 

aspectos de su entorno laboral, como la cultura organizacional, las relaciones 

interpersonales, las políticas y prácticas de la empresa, entre otros, (Mercedes y 

Delgado, 2020). 

Cultura Corporativa: Son valores, comportamientos, símbolos, creencias y 

políticas que guían las interacciones y decisiones dentro de la empresa. Esto fomenta 

un ambiente de trabajo alineado, donde los empleados compartan un propósito 

común y trabajen de manera cohesiva para alcanzar los objetivos organizacionales, 

(Miranda, 2022). 

Competencia: Son acciones efectivas que permiten al individuo trabajar en 

una organización, (Mercedes y Delgado, 2020). 

Competencias: Capacidades del trabajador para desarrollar habilidades 

técnicas, (Mercedes y Delgado, 2020). 

Competencia profesional: Es la manera en que el personal lograr resolver 

desafíos en entornos laborales complejos, (Mercedes y Delgado, 2020). 

Comportamiento: Es como interactúa las personas, equipos y 

departamentos dentro de una estructura organizativa. Esto incluye no solo las 

acciones individuales, sino también las relaciones y dinámicas grupales que surgen 

en el entorno laboral, (Mercedes y Delgado, 2020). 

Comunicación: Es la transmisión de ideas e información de manera clara y 

organizada, lo que facilita la comprensión por parte de los receptores, (Mercedes y 
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Delgado, 2020). 

Comunicación Interna: El intercambio de información entre los miembros 

de la organización, (Salazar, et al, 2020). 

Cooperativismo: Es un grupo interesado en las mismas metas profesionales 

y contribuyen para el bienestar general para lograr un desarrollo exitoso en una 

organización, (Mercedes y Delgado, 2020). 

Desarrollo Profesional: Oportunidades para el crecimiento y mejora de 

habilidades y conocimientos, (Cortez, 2023). 

Liderazgo: La capacidad de influir y motivar a los empleados para alcanzar 

objetivos comunes, (Miranda, 2022). 

Motivación: El impulso interno que lleva a los empleados a realizar sus 

tareas con entusiasmo y dedicación, (Estrada, et al, 2019). 
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CAPÍTULO III: HIPÓTESIS Y VARIABLES 

3.1 Hipótesis 

3.1.1 Hipótesis General 

Existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral 

en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

3.1.2 Hipótesis específicas 

• Existe relación significativa entre realización personal y satisfacción laboral 

en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de 

la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

• Existe relación significativa entre involucramiento laboral y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

• Existe relación significativa entre supervisión y satisfacción laboral en el 

personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

• Existe relación significativa entre comunicación y satisfacción laboral en el 

personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

• Existe relación significativa entre condiciones laborales y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 



 

 

 

46 
 

 

 

3.2 Identificación de las variables 

Variable independiente: Clima organizacional 

Definición conceptual: Es un factor del ambiente de trabajo que influye en 

la conducta y comportamiento de los trabajadores, (Bazalar y Choquehuanca, 2020). 

Definición operacional: La percepción del trabajador con respecto a su 

ambiente laboral, se basa en cinco dimensiones según la Escala CL-SPC: 

Autorrealización, supervisión, comunicación, condiciones laborales e 

involucramiento laboral 

Variable dependiente: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Es una respuesta emocional positiva hacia el trabajo 

que realiza un individuo (Huaita y Luza, 2018). 

Definición operacional: El nivel de satisfacción laboral se obtiene en función 

de cuatro dimensiones según la Escala SL - SPC: Significación de la tarea, 

condiciones de trabajo, Reconocimiento personal y/o social, y beneficios económicos
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3.3 Operacionalización de variables 

Tabla 1 

 

Operacionalización de variables 

VARIABL

ES 

DEFINICI

ÓN 
CONCEPT
UAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIO

NES 

INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA 

DE 
VALORACI
ÓN 

INSTRUME

NTO 

 

 

 

 

 

Variable 

independie

nte 

Clima 

Organizacio

nal 

 
 
 
 
 
 
Es un factor 
del 

ambiente   

de 

trabajo 

q u e  

influye en la 

conducta y 

comportamie

nto de los 

trabajadores, 

(Bazalar y 

Choquehuan

ca, 2020). 

 

 

 
 
La percepción
 del 

Trabajador con 

respecto   a 

 su 

ambiente 

laboral, se 

basa  en 

 cinco 

dimensiones 

según la 

Escala  

 CL-SPC: 

Autorrealización

, supervisión, 

comunicación, 

condiciones 

laborales e 

involucramiento 

 

Realizació

n 

personal 

Apreciación 

del trabajador 

 

 

 

1,6,11,16,21,26,31,36,41

,46 

 

 

 

 

 

 

 

Ninguno o 

Nunca (1) 

Poco (2) 
Regular o Algo 
(3) 

Mucho (4) 

Todo o 

Siempre (5) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala de 

clima 

laboral CL - 

SPC 

   Desarrollo 

     personal y 

profesional 

Involucramie

nto 

laboral 

      Valores 
  organizacionales 

 

2,7,12,22,27,32,37,42,4

7       Compromiso 

 

Supervisió

n 

       Relación con  
       superiores  

3,8,13,18,23,28,33,38,42

,48 Evaluación de 

tareas 

 

Comunicaci

ón 

       Fluides de la  
       información  

4,9,14,19,24,34,39,44,1

9 
Atención a los 

      usuarios 

Condicione

s 

laborales 

Materiales de 

trabajo 

 

5,10,15,20,25,30,35,40,4

5,50       Tecnologías 
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laboral 

 

Variable 

dependie

nte 

 

Satisfacción 

laboral 

Es

 u

na 

respuesta 

emocional 

positiva 

hacia el 

trabajo que 

realiza un 

individuo, 

(Huaita y 

Luza, 2018). 

El nivel 

 de 

satisfacción 

laboral se 

obtiene en 

función de 

cuatro 

dimensiones 

según la Escala 

SL - SPC: 

Significación de 

la tarea, 

condiciones de 

trabajo, 

reconocimiento 

personal y/o 

social, y 

beneficios 
económicos 

Significación 

de 
la tarea 

Valoración de 

tareas 
5, 11, 19, 26, 30, 35 

 

 

 

Total, Acuerdo 

(5) 

Acuerdo (4) 

Indeciso (3) 

En Desacuerdo 

(2) Total, 

Desacuerdo (1) 

 

 

 

 

Escala 

de 

satisfacc

ión 

laboral 

SL - 

SPC 

condiciones 
de 

trabajo 

Infraestructura y 
     materiales 1, 13, 21, 28, 32 

Reconocimie

nto personal 

y/o 
social 

    Autorrealización  

4,10,18,25,29,34 Oportunidades 

 

beneficios 

económico

s 

Incentivos  

 

2, 7, 14, 22 
Remuneración 
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CAPÍTULO IV: METODOLOGÍA 

4.1 Enfoque de la investigación 

La investigación cuantitativa es aquella que busca la recolección y 

el análisis de datos numéricos con el propósito de comprobar hipótesis de 

manera objetiva. Este enfoque se basa en la medición precisa de variables y 

el uso de técnicas estadísticas para obtener resultados que puedan ser 

generalizables a una población más amplia (Hernández y Mendoza, 2018). 

De tal modo que, será cuantitativa este estudio porque se buscará medir 

datos numéricos de las variables y sus dimensiones para comprobar las 

hipótesis mediante pruebas estadísticas. 

4.2 Tipo de investigación 

La investigación de tipo básica se trata de un estudio que busca 

profundizar en la comprensión de un fenómeno con el propósito de 

contribuir al conocimiento existente y proporcionar una base teórica 

relacionada con la variable estudiada (Hernández y Mendoza, 2018). 

Asimismo, fue básica porque se buscó comprender las variables clima 

organizacional y satisfacción laboral para proporcionar conocimientos sobre 

como estas se desarrollan en el contexto de una entidad pública como la 

municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

4.3 Nivel de investigación 

El nivel descriptivo correlacional se define como un estudio que 
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explora y comprende las influencias de un fenómeno o variable en otras 

(Hernández y Mendoza, 2018). Por ello, fue la investigación descriptiva 

correlacional porque se analizó la relación que existe entre las variables y 

sus dimensiones. 

4.4 Métodos de investigación 

4.4.1 Método general 

Los métodos cuantitativos permiten la recopilación y el análisis 

sistemático de datos numéricos para examinar patrones y relaciones para 

obtener una comprensión más completa de un fenómeno estudiado 

(Hernández y Mendoza, 2018). Por tanto, el enfoque del estudio se basó 

en resultados estadísticos como análisis descriptivos e inferenciales para 

analizar las variables y dimensiones planteadas. 

4.4.2 Método específico 

El método deductivo se define como una estructura lógica en la que 

se parte de conceptos generales y se llega a conclusiones específicas 

mediante la aplicación de reglas de inferencia, es decir, mediante la 

formulación de hipótesis, (Hernández y Mendoza, 2018). De la misma 

manera, en este estudio se planteó hipótesis los cuales se buscó analizar y 

comprobar mediante resultados de las variables y dimensiones. 

4.5 Diseño de investigación 

Un estudio de diseño no experimental se trata de aquella que busca 
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comprender la realidad tal como es de las variables estudiadas, (Hernández 

y Mendoza, 2018). En este caso, fue no experimental porque solo se busca 

recolectar datos de la muestra de estudio sin aplicar ningún experimento 

para cambiar las variables. 

 

Donde: 

M: Colaboradores de la municipalidad Distrital de Anco 

Huallo V1: Clima Organizacional 

V2: Satisfacción laboral 

r: relación entre ambas variables. 

Por último, el corte transversal es un método de investigación que 

se utiliza para estudiar una muestra en un momento específico, (Hernández 

y Mendoza, 2018). De tal forma que, se aplicó los cuestionarios en un 

momento especifico donde estuvieron disponibles los trabajadores de la 

municipalidad para contestar las encuestas. Cabe mencionar que, se 

consideró este límite temporal en la investigación porque no se buscó medir 

un cambio o transición a largo plazo con los usuarios pertenecientes a la 

entidad, solo describir la situación en general de las variables en un solo 
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momento. 

4.6 Población y muestra 

4.6.1  Población 

Puede ser cualquier grupo de individuos, objetos, eventos o 

fenómenos que comparten ciertas características y que son de interés para el 

investigador, (Hernández y Mendoza, 2018). Asimismo, como población se 

consideró un grupo de 45 trabajadores de la municipalidad Distrital de Anco 

Huallo. 

4.6.2  Muestra 

Es un subconjunto seleccionado de la población, utilizando criterios 

específicos y técnicas de muestreo adecuadas. Esta selección sistemática es 

fundamental para garantizar la validez y la representatividad de los 

resultados obtenidos a partir de la muestra, (Hernández y Mendoza, 2018). 

En este caso, se tomó la Gerencia de Servicios Municipales y Gestión 

Ambiental debido que se tuvo la oportunidad para coordinar con el personal 

para la aplicación de los instrumentos de recolección de datos, siendo el 

personal de esta área los disponibles para estudiar. 

4.6.2.1 Unidad de análisis 

Se refiere a la entidad principal que es objeto de estudio en una 

investigación. Puede ser una persona, un grupo, una organización, un 

evento o cualquier otro fenómeno que el investigador esté interesado en 
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analizar (Hernández y Mendoza, 2018). Asimismo, se consideró como 

unidad de análisis personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental. 

4.6.2.2 Tamaño de la muestra 

La muestra es una selección de una parte o toda una población que 

se estudiará en un estudio para obtener la mayor cantidad de información 

sobre ella (Hernández y Mendoza, 2018). No obstante, la muestra fue censal, 

es decir, se considera toda la población como muestra para la participación 

en la aplicación de los instrumentos. Además, a continuación, se determinó 

el personal que conformo el grupo participante para la investigación: 

Tabla 2 

Distribución de la muestra 

 

Puestos de trabajo 
Número de 

participantes 

Gerencia de Servicios Municipales y Gestión Ambiental 1 

Asistente de Gerencia 1 

Sub Gerencia de Servicios Municipales  

Unidad de Seguridad Ciudadana, Serenazgo y Policía 

Municipal 

9 

Unidad de Tránsito y Transportes 8 

Unidad de Limpieza Pública, Parques, Jardines y Cementerio 10 

Unidad de Mercados, Camal Municipal y Locales Públicos 7 

Unidad de Relleno Sanitario y Residuos Solidos 8 

Unidad de manejo de Recursos Naturales, Gestión y 

Fiscalización Ambiental 
1 
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4.6.2.3 Selección de la muestra 

Con respecto al muestreo, se define el muestreo no probabilístico 

como aquel que selecciona una muestra de manera subjetiva, basada en 

criterios que pueden ser arbitrarios o dependientes de la disponibilidad de 

los sujetos (Hernández y Mendoza, 2018). Por tanto, la muestra fue 

seleccionada de acuerdo a los puestos de trabajo observados en las oficinas 

de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental y la 

disponibilidad de los trabajadores para participar en las encuestas. 

4.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La encuesta se define como una técnica utilizada para recopilar datos 

al formular preguntas directas o indirectas a los sujetos que forman parte de 

la muestra de estudio (Hernández et al., 2018). Asimismo, se utilizó esta 

técnica para comprender el clima organizacional y la satisfacción laboral 

por medio de los colaboradores de la municipalidad Distrital de Anco 

Huallo. 

Con respecto al instrumento, se define el cuestionario como aquella 

que sirve para recopilar información sobre variables mediante ítems, es 

decir, preguntas individuales o afirmaciones que se presentan a los 

participantes, (Hernández et al., 2018). Por tanto, se utilizó 2 cuestionarios 

realizados por el autor Palma (2004) & (2005) quien proporciona formatos 

para la medición de la variable clima organizacional conformada por 50 

ítems y para la variable satisfacción laboral conformada por 36 ítems. 
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Ambos cuestionarios se basan en opciones de respuesta de manera ordinal 

con una escala de tipo Likert. 

Por otra parte, se determinó la confiabilidad de los instrumentos de 

investigación, el cual se trata de la consistencia y estabilidad de los 

resultados que produce (Hernández y Mendoza, 2018). Por ello, se realizó 

el análisis de la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, esto permitió 

analizar de manera estadísticas los ítems del cuestionario y su escala de 

medición. Esta prueba se basa en la correlación de los ítems entre valores de 

0 – 1. Por tanto, mientras el resultado se acerca más a 1 significa que mayor 

confiabilidad tiene el instrumento. 

Tabla 3  

Confiabilidad del cuestionario de la variable clima organizacional 

 
Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,943 50 

 

Tabla 4 

Confiabilidad del cuestionario de la variable satisfacción laboral 

 
Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,912 36 

 

4.8 Técnicas Estadísticas de Análisis de Datos 

Se utilizo la prueba de normalidad para verificar cual es la 

distribución de los resultados obtenidos, si los datos siguen una distribución 
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normal, se aplicó la prueba de correlación de Pearson para determinar la 

relación existente entre las variables. Sin embargo, si los datos no siguen una 

distribución normal, se requiere a la prueba de correlación de Spearman, el 

cual mide la relación de igual forma de ambas variables. 

Cabe mencionar que, para la clasificación del coeficiente de 

correlación para ambas pruebas se basó en lo siguiente: 

Tabla 5 

Clasificación de valores de coeficiente de correlación 

 
Valor del coeficiente de correlación Clasificación 

1 Correlación positiva perfecta 

0.700 – 0.999 Correlación positiva fuerte 

0.400 – 0.699 Correlación positiva moderada 

0.200 – 0.399 Correlación positiva débil 

0 – 0.199 Correlación muy débil 
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CAPITULO V: RESULTADOS 

5.1 Análisis descriptivos 

5.1.1 Variable clima organizacional 

Tabla 6 

Nivel de clima organizacional 

 

 
Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válid

o 

Bajo 9 20,0 20,0 20,0 

Medi
o 

27 60,0 60,0 80,0 

Alto 9 20,0 20,0 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

Figura 1. Nivel de clima organizacional 

 

 

En la figura anterior, se obtuvo como resultado que el 60% de los 

encuestados se clasificaron en un nivel medio, mientras que, un 20% estuvo 
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como alto y otro 20% bajo. Esto indica que la mayoría de los participantes 

consideran que el entorno laboral cumple parcialmente con las condiciones 

necesarias para garantizar un ambiente positivo. Por tanto, para mejorar el 

clima organizacional, la municipalidad debería enfocarse en implementar 

estrategias que reduzcan las percepciones negativas y promover la 

productividad. 

Tabla 7 

Nivel de realización personal 

 

 
Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 

Válid

o 

Bajo 8 17,8 17,8 17,8 

Medi
o 

28 62,2 62,2 80,0 

Alto 9 20,0 20,0 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

Figura 2. Nivel de realización personal 
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Se obtuvo como resultado que el 62,22% de los individuos 

consiguieron un nivel medio en la dimensión realización personal, un 20% 

indicaron un nivel alto y 17,78% mostraron un nivel bajo. Asimismo, el 

personal demuestra que se sienten satisfechos en su desarrollo personal y 

profesional. De tal modo que, la dimensión de la realización personal genera 

que se cumpla parcialmente las expectativas y metas en el entorno laboral. 

Siendo necesario optimizarla para fomentar el desarrollo integral de los 

empleados, incluyendo programas de capacitación, incentivos, y una mayor 

alineación entre las metas individuales y organizacionales. 

Tabla 8 

Nivel de involucramiento laboral 

 

 
Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 

Válid

o 

Bajo 7 15,6 15,6 15,6 

Medi
o 

25 55,6 55,6 71,1 

Alto 13 28,9 28,9 100,0 

Total 45 100,0 100,0  
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Figura 3. Nivel de involucramiento laboral 

 

Con respecto a la dimensión involucramiento laboral, el 55,56% de 

los encuestados indicaron un nivel medio en involucramiento laboral, 

28,59% señalaron un nivel alto y 15,56% nivel bajo. Por tanto, la dimensión 

involucramiento laboral refleja una oportunidad para reforzar el 

compromiso y la conexión emocional de los empleados hacia su trabajo. Es 

importante prestar atención al grupo con niveles bajos, ya que esto puede 

ser un indicador de desmotivación, falta de reconocimiento o problemas en 

el entorno laboral. 

 

Tabla 9 

Nivel de supervisión 

 
Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 

Válid

o 

Bajo 8 17,8 17,8 17,8 

Medi
o 

22 48,9 48,9 66,7 
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Alto 15 33,3 33,3 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

Figura 4. Nivel de supervisión 

El 48,89% de los encuestados mostraron un nivel medio en la 

dimensión supervisión, mientras que, el 33,33% indicaron un nivel alto y 

17,78% se clasificaron en un nivel bajo. Por ello, se percibe que la mayoría 

encuentra la dimensión en un nivel medio en la organización. Aunque, será 

necesario proveer herramientas y técnicas de gestión para que los 

supervisores fomenten una comunicación efectiva e incluso crear espacios 

regulares para escuchar las inquietudes de los empleados y proporcionar 

orientación constructiva. 

Tabla 10  

Nivel de comunicación 

 
Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 
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Válid

o 

Bajo 10 22,2 22,2 22,2 

Medi

o 

20 44,4 44,4 66,7 

 Alto 15 33,3 33,3 100,0 

 Total 45 100,0 100,0  

 

Figura 5. Nivel de comunicación 

En la figura anterior, se consiguió que el 44,44% de los encuestados 

mostraron un nivel medio en la dimensión comunicación, 33,33% un nivel 

alto y el 22,22% un nivel bajo. Por ello, se estableció que la comunicación 

en la organización se considera un nivel medio entre el personal de la 

municipalidad. Pero, si se llega a mejorar la dimensión, la municipalidad 

puede reducir la percepción de niveles bajos y medios, promoviendo un 

entorno colaborativo y eficiente que impacte positivamente en el clima 

laboral y en el desempeño organizacional. 

Tabla 11  

Nivel de condiciones laborales 



 

 

63 
 

 

 

 
Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 

Válid

o 

Bajo 8 17,8 17,8 17,8 

Medi
o 

29 64,4 64,4 82,2 

Alto 8 17,8 17,8 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

Figura 6. Nivel de condiciones laborales 

 

Con respecto a la dimensión condiciones laborales, se consiguió que 

el 64,44% de los encuestados presentaron un nivel medio. Por otra parte, el 

17,78% indico un nivel alto y otro 17,78% un nivel bajo. De tal modo que, 

las condiciones laborales son percibidas por los empleados como regular en 

la municipalidad. Para ello, será necesarios definir planes de acción para 

atender los recursos faltantes y los espacios inadecuados para garantizar 

bienestar a los empleados. 

5.1.2 Variable satisfacción laboral 

Tabla 12 

Nivel de satisfacción laboral 
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Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 

Válid

o 

Bajo 5 11,1 11,1 11,1 

Medi
o 

23 51,1 51,1 62,2 

Alto 17 37,8 37,8 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

 

Figura 7. Nivel de satisfacción labora 

En la variable satisfacción laboral, se obtuvo que el 51,11% de los 

encuestados mostraron un nivel medio. Aunque, el 37,78% indicaron un 

nivel alto y solo el 11,11% un nivel bajo. Por tanto, los empleados 

demuestran en su mayoría un nivel medio en su satisfacción. De tal modo 

que, la variable interviene en la percepción de los colaboradores sobre su 

entorno y sus condiciones laborales. 

Tabla 13 

Nivel de condiciones de trabajo 

 

Frecuenc

ia 

 

Porcenta

je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 
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Figura 8. Nivel de condiciones de trabajo 

 

Con respecto a la dimensión condiciones de trabajo, se observó que 

el 57,78% de los encuestados mostraron un nivel alto, el 33,33% un nivel 

medio y 8,39% un nivel bajo. En general, las condiciones de trabajo son 

percibidas como favorables por la mayoría de los empleados, lo que 

contribuye a un ambiente laboral positivo y productivo. Sin embargo, 

algunos empleados manifiestan que se requiere mayor atención para 

garantizar que todos los colaboradores disfruten de condiciones óptimas. 

 

Válid

o 

Bajo 4 8,9 8,9 8,9 

Medi
o 

15 33,3 33,3 42,2 

Alto 26 57,8 57,8 100,0 

Total 45 100,0 100,0  
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Tabla 14 

Nivel de beneficios económicos 

 

 
Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 

Válid

o 

Bajo 6 13,3 13,3 13,3 

Medi
o 

21 46,7 46,7 60,0 

Alto 18 40,0 40,0 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

 

 

Figura 9. Nivel de beneficios económicos 

 

En la dimensión beneficios económicos, se consiguió que el 46,67% 

de los encuestados mostraron un nivel medio y el 40% un nivel alto. No 

obstante, el 13,33% consiguió un nivel bajo. Por ello, la mayoría de los 

empleados perciben que sus beneficios económicos se encuentran en un 

nivel medio. De tal modo que, los beneficios suelen satisfacer a los 

empleados cuando son recompensados siendo este la clave para que pueda 
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mejorarse la satisfacción laboral. 

Tabla 15  

Nivel de reconocimiento personal y/o social 

 

 
Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 

Válid

o 

Bajo 4 8,9 8,9 8,9 

Medi
o 

23 51,1 51,1 60,0 

Alto 18 40,0 40,0 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

 

 
Figura 10. Nivel de reconocimiento personal y/o social 

 

Con respecto a la dimensión reconocimiento personal y/o social, se 

consiguió que el 51,11% obtuvo el nivel medio, el 40% un nivel alto y el 

8,89% un nivel bajo. Por tanto, dado que una parte significativa de los 

empleados percibe un nivel alto de reconocimiento, la municipalidad 

debería seguir promoviendo y ampliando estas prácticas de reconocimiento 
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para mantener este nivel de satisfacción entre los empleados. 

Tabla 16  

Nivel de significación de la tarea 

 

 
Frecuenc
ia 

 
Porcenta
je 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulad

o 

Válid

o 

Bajo 5 11,1 11,1 11,1 

Medi
o 

15 33,3 33,3 44,4 

Alto 25 55,6 55,6 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

Figura 11. Nivel de significación de la tarea 

Por último, en la dimensión significación de la tarea, se obtuvo que 

el 55,56% de los encuestados obtuvieron un nivel alto, mientras que el 

33,33% indicaron un nivel medio y solo el 11,11% un nivel bajo. Por ello, 

la mayoría de los empleados perciben sus tareas como significativas, lo que 

es una señal positiva para la municipalidad. En estos casos cuando existe 

un nivel alto de significación en las tareas genera un mayor compromiso y 
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desempeño en los empleados debido que sienten que su trabajo tiene un 

impacto en el éxito de la municipalidad. 

5.2 Análisis inferencial 

5.2.1 Prueba de normalidad 

Este es un proceso estadístico que sirve para establecer si los datos 

presentan una distribución normal o si existe alguna irregularidad en los 

mismos (Hernández Mendoza, 2018). Asimismo, esto fue llevado a cabo por 

medio de los estadígrafos Kolmogorov-Smirnova y Shapiro-Wilk junto con 

una significancia aceptable menor de 0.05, tal como se muestra en la 

siguiente regla de decisión. 

Regla de decisión: 

Si pvalor ≤ 0.05, los datos de la serie tienen una conducta no 

paramétrica. Si pvalor > 0.05, los datos de la serie poseen una 

conducta paramétrica. 

Tabla 17 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-
Smirnova 

Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadíst
ico 

gl Sig. 

Clima 
organizacional 

,152 45 ,011 ,961 45 ,136 

Satisfacción 
laboral 

,099 45 ,200* ,958 45 ,103 

 

En la tabla anterior, se consideró el estadístico Shapiro Wilk debido 

que la muestra fue menor a 50. Por ello, de acuerdo a los resultados 
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obtenidos la sig fue mayor a 0.05. En este caso, se utilizó la prueba de 

correlación de Pearson. 

5.2.2  Contrastación de hipótesis general 

Para la prueba de correlación de Pearson entre la variable clima 

organizacional y satisfacción laboral, se planteó la siguiente regla de 

decisión junto con la hipótesis alterna y nula: 

Regla de decisión: 

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipótesis nula. Valor p(sig) < a: 

0.05, Se acepta la hipótesis alterna. 

Hi: Existe relación significativa entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y 

gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

Ho: No existe relación significativa entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y 

gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

Tabla 18 

Contrastación de la hipótesis general 

  Clima 

organizacion
al 

Satisfacción 

laboral 

 

 

Clima 

organizacional 

Correlación de 
Pearson 

1 ,255* 

Sig. (unilateral)  ,046 

N 45 45 

 

 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

,255* 1 

Sig. (unilateral) ,046  

N 45 45 
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En la tabla anterior, se obtuvo que el coeficiente de correlación fue 

de 0,255 y la significancia fue de 0,046<0.05, se rechazó la hipótesis nula 

y se aceptó la hipótesis alterna. Por tanto, existe relación significativa entre 

clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de la gerencia de 

servicios municipales de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

5.2.3  Contrastación de la hipótesis especifica 1 

Para la prueba de correlación de Pearson entre la dimensión 

realización personal y satisfacción laboral, se planteó la siguiente regla de 

decisión junto con la hipótesis alterna y nula: 

Regla de decisión: 

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipótesis nula. Valor p(sig) < a: 

0.05, Se acepta la hipótesis alterna. 

Hi: Existe relación significativa entre realización personal y 

satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y 

gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

Ho: No existe relación significativa entre realización personal y 

satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y 

gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

Tabla 19  

Contrastación de la hipótesis especifica 1 

  Autorrealiza
ción 

 

Satisfacción 

laboral 
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Realización 

personal 

Correlación de 
Pearson 

1 ,240 

Sig. (unilateral)  ,057 

N 45 45 

 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 

Pearson 

,240 1 

Sig. (unilateral) ,057  

N 45 45 

 

Se obtuvo que la correlación fue de 0,240 y la significancia fue de 

0,057>0.05, se rechazó la hipótesis alterna y se aceptó la hipótesis nula. 

Por tanto, no existe relación significativa entre realización personal y 

satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales de 

la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

5.2.3 Contrastación de la hipótesis especifica 2 

Para la prueba de correlación de Pearson entre la dimensión 

involucramiento laboral y satisfacción laboral, se planteó la siguiente regla 

de decisión junto con la hipótesis alterna y nula: 

Regla de decisión: 

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipótesis nula. Valor p(sig) < a: 

0.05, Se acepta la hipótesis alterna. 

Hi: Existe relación significativa entre involucramiento laboral y 

satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y 

gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

Ho: No existe relación significativa entre involucramiento laboral y 

satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y 

gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 
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Tabla 20 

 Contrastación de la hipótesis especifica 2 

  Involucrami
ento 

 laboral 

Satisfacción 

laboral 

 

Involucramiento 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,254* 

Sig. (unilateral)  ,046 

N 45 45 

 

 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

,254* 1 

Sig. (unilateral) ,046  

N 45 45 

 

Se obtuvo que la correlación fue de 0,254 y la significancia fue de 

0,046<0.05, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. 

Por tanto, existe relación significativa entre involucramiento laboral y 

satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y 

gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

5.2.4 Contrastación de la hipótesis especifica 3 

Para la prueba de correlación de Pearson entre la dimensión 

supervisión y satisfacción laboral, se planteó la siguiente regla de decisión 

junto con la hipótesis alterna y nula: 

Regla de decisión: 

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipótesis nula. Valor p(sig) < a: 

0.05, Se acepta la hipótesis alterna. 

Hi: Existe relación significativa entre supervisión y satisfacción laboral en 

el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de 

la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 
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Ho: No existe relación significativa entre supervisión y satisfacción laboral en el 

personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo. 

Tabla 21 

Contrastación de la hipótesis especifica 3 

 

 

Se obtuvo que la correlación fue de 0,209 y la significancia fue de 

0,084>0.05, se rechazó la hipótesis alterna y se aceptó la hipótesis nula. De 

tal modo que, se determinó que no existe relación significativa entre 

supervisión y satisfacción laboral en el personal de la gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo. 

5.2.5 Contrastación de la hipótesis especifica 4 

Para la prueba de correlación de Pearson entre la dimensión 

comunicación y satisfacción laboral, se planteó la siguiente regla de 

decisión junto con la hipótesis alterna y nula: 

Regla de decisión: 

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipótesis nula. Valor p(sig) < a: 0.05, Se 

acepta la hipótesis alterna. 

  Supervisión Satisfacción 

laboral 

 

 

Supervisión 

Correlación de 
Pearson 

1 ,209 

Sig. (unilateral)  ,084 

N 45 45 

 

 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

,209 1 

Sig. (unilateral) ,084  

N 45 45 
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Hi: Existe relación significativa entre comunicación y satisfacción laboral 

en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental 

de la municipalidad Anco Huallo 

Ho: No existe relación significativa entre comunicación y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

 

Tabla 22 

Contrastación de la hipótesis especifica 4 

 

                                       Comunicación Satisfacción 

laboral 

 

 

Comunicación 

Correlación de 
Pearson 

1 ,271* 

Sig. (unilateral)  ,036 

N 45 45 

 

 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

,271* 1 

Sig. (unilateral) ,036  

N 45 45 

Se obtuvo que la correlación fue de 0,271 y la significancia fue de 

0,036<0.05, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. De 

tal modo que, se determinó que existe relación significativa entre 

comunicación y satisfacción laboral en el personal de la gerencia de 

servicios municipales y gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de 

Anco Huallo. 

5.2.6 Contrastación de la hipótesis especifica 5 

Para la prueba de correlación de Pearson entre la dimensión 

comunicación y satisfacción laboral, se planteó la siguiente regla de 
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decisión junto con la hipótesis alterna y nula: 

Regla de decisión: 

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipótesis nula. Valor p(sig) < a: 

0.05, Se acepta la hipótesis alterna. 

Hi: Existe relación significativa entre condiciones laborales y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

Ho: No existe relación significativa entre condiciones laborales y satisfacción 

laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo 

Tabla 23 

Contrastación de la hipótesis especifica 5 

 

  Condiciones 

laborales 

Satisfacción 

laboral 

 

 

Condiciones 

laborales 

Correlación de 
Pearson 

1 ,166 

Sig. (unilateral)  ,137 

N 45 45 

 

 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

,166 1 

Sig. (unilateral) ,137  

N 45 45 

Se obtuvo que la correlación fue de 0,166 y la significancia fue de 

0,137>0.05, se rechazó la hipótesis alterna y se aceptó la hipótesis nula. De 

tal modo que, se determinó que no existe relación significativa entre 

condiciones laborales y satisfacción laboral en el personal de la gerencia de 
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servicios municipales y gestión ambiental de la Municipalidad Distrital de 

Anco Huallo. 

5.3 Discusión de resultados 

En primer lugar, de acuerdo con el objetivo general, el coeficiente de 

correlación fue de 0.255 y una sig de 0.046. Por tanto, se demostró que existe 

una relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral. Asimismo, estos hallazgos se relacionan con la investigación de 

Jufrizen (2021), quienes obtuvieron un coeficiente de correlación de 0.609 y 

una sig de 0.004 para las mismas variables. También, Sridevi y Amuthavalli 

(2019) obtuvo una correlación de 0.563 y una sig. de 0.001. 

De tal modo que, el clima organizacional tiene una influencia 

importante en la satisfacción laboral, debido a factores culturales, físicos y 

social en los empleados por lo general.  

Por otro lado, según el objetivo específico 1, se observó que el 62,22% 

de los individuos perciben un nivel medio en la dimensión realización 

personal, 20% de los empleados alcanza un nivel alto y solo el 17,78% 

muestra un nivel bajo. Esto es consistente con investigaciones previas como 

la de Díaz (2019), quien también encontró que las oportunidades limitadas de 

crecimiento profesional influyen negativamente en la percepción de 

realización personal, debido que refuerza la idea de que un nivel bajo o medio 

en esta dimensión puede estar vinculado directamente a la falta de 

oportunidades de desarrollo dentro de la organización. El hecho de que la 

mayoría de los empleados perciba su nivel de satisfacción en esta área como 



 

 

78 
 

 

 

medio, indica que las políticas y el desarrollo de carrera son insuficientes. Por 

tanto, los empleados sienten que no se les ofrece el espacio necesario para 

crecer profesionalmente, ascender o cumplir con sus expectativas 

contractuales, lo que repercute en su nivel de compromiso y satisfacción 

general.  

Por otra parte, en el objetivo específico 2, se obtuvo una correlación 

de 0.254 y una sig. de 0.046 indican que existe una relación entre el 

involucramiento laboral y la satisfacción laboral. En comparación con la 

investigación de Díaz (2019), aborda la dimensión involucramiento laboral 

observando que los empleados experimentan un nivel medio en el trabajo, lo 

que significa que tienen un grado de libertad para tomar decisiones sobre sus 

actividades laborales y proponer sus propias tareas al involucrase en el 

trabajo. Por tanto, este factor influye en los aspectos de su trabajo, tienden a 

sentirse más comprometidos y satisfechos. También, esto permite a los 

trabajadores que fortalezcan un vínculo emocional y cognitivo con sus tareas, 

aumentando el involucramiento. 

Posteriormente, de acuerdo al objetivo específico 3, la correlación 

de 0.209 y una sig. de 0.084 indican que no existe una relación entre la 

supervisión y la satisfacción laboral. Este hallazgo se contrasta con estudios 

como el de Díaz (2019), donde se observó que la relación entre subordinados y 

supervisores tiene un impacto moderado en la satisfacción laboral. Aunque, 

estos no experimentan un nivel extremadamente alto de satisfacción respecto 

a la supervisión, consideran que ésta debe ser equitativa y periódica. 
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Además, de acuerdo al objetivo específico 4, el 44,44% de los 

encuestados perciben la comunicación en la municipalidad como de nivel 

medio, mientras que un 33,33% la consideran de nivel alto y un 22,22% en 

nivel bajo. Este resultado es consistente con el estudio de Sánchez (2019), 

donde se observó que un 56,8% de los trabajadores percibía que la 

comunicación organizacional es considerada como un aspecto por mejorar. 

También encontró que un 5,81% menciono que la comunicación no es 

adecuada, lo cual puede señalar problemas más profundos, como una 

comunicación deficiente entre directivos y personal. 

De tal modo que, al comparar ambos estudios, se destaca una 

tendencia similar en la percepción de la comunicación organizacional, debido 

que por lo general los empleados creen que la comunicación no es óptima y 

necesita mejorar, ya sea por falta de canales de comunicación claros y 

efectivos, poca retroalimentación entre los niveles jerárquicos o una 

insuficiente participación del personal en los procesos de toma de decisiones. 

Por último, en el objetivo específico 5, se encontró que no existe una 

relación significativa entre las condiciones laborales y la satisfacción laboral 

debido que se obtuvo un coeficiente de correlación de 0.166 y una sig de 0.137. 

Aunque las condiciones laborales pueden influir en otros aspectos del trabajo, 

no tienen un impacto directo y significativo en la satisfacción laboral en este 

contexto. Mientras que, en la investigación de Díaz (2019), se encontró que los 

empleados consideran que aspectos como la ventilación, el espacio físico, la 

temperatura y los recursos tecnológicos son adecuados, determinándose que la 
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satisfacción laboral de los empleados no se centra totalmente en ello, pero si se 

considera al menos un entorno físico agradable. Por tanto, los empleados 

pueden estar más conscientes de la importancia de estos factores en su 

bienestar general. 
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CONCLUSIONES 

 Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción labora en la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental 

de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo la correlación 

de 0,255 y la significancia fue de 0,046<0.05. Por tanto, el clima 

organizacional influye en la satisfacción laboral, es decir, que factores como 

el entorno cultural, físico y social pueden cambiar la percepción de los 

empleados de la municipalidad. Asimismo, esto podría permitir mejorar la 

satisfacción laboral de los empleados. 

 No existe una relación significativa entre la realización personal y la 

satisfacción labora en la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental 

de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo la correlación 

de 0,240 y la significancia fue de 0,057>0.05. Por tanto, la realización personal 

no necesariamente interviene en la satisfacción laboral de los empleados de la 

municipalidad, esto puede ser porque están tomando en cuenta otros factores 

como prioritarios en sus puestos de trabajo. 

 Existe una relación significativa entre el involucramiento laboral y la 

satisfacción labora en la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental 

de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo la correlación 

de 0,254 y la significancia fue de 0,046<0.05. Por tanto, cuando los empleados 

se sienten más involucrados en sus tareas tienden a estar más satisfechos con su 

trabajo. De tal modo que, si se fomenta un mayor compromiso y participación 

de los empleados en sus actividades diarias se podría mejorar su satisfacción 

laboral general. 



 

 

82 
 

 

 

 No existe una relación entre la supervisión y la satisfacción laboral en 

la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de la Municipalidad 

Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo la correlación de 0,209 y la 

significancia fue de 0,084>0.05. Por tanto, los empleados perciben la 

supervisión en un nivel medio y no hay evidencia estadística suficiente para 

afirmar que la dimensión influya significativamente en la satisfacción laboral. 

No obstante, en este contexto parece que los empleados de la municipalidad 

no consideran esta dimensión como un factor importante para su bienestar a la 

hora de realizar sus actividades. 

 Existe una relación significativa entre la comunicación y la satisfacción 

laboral en la gerencia de servicios municipales y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo una correlación 

de 0,271 y la significancia fue de 0,036<0.05. Esto significa que una mejor 

comunicación dentro de la organización tiene una relación directa y real con el 

aumento de la satisfacción laboral. Asimismo, cuando los empleados 

consideran que los canales de comunicación interna funcionan de manera 

aceptable, se alcanza niveles óptimos en las actividades de los empleados. De 

tal manera que, si se mejora los flujos de comunicación se garantiza que los 

empleados se sientan informados y escuchados en el trabajo, contribuyendo 

así a un entorno laboral más positivo y eficiente. 

 No existe una relación significativa entre las condiciones laborales y 

la satisfacción laboral en la gerencia de servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo una 

correlación de ,166 y la significancia fue de 0,137>0.05. Por tanto, los factores 
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físicos en el entorno de trabajo no es un elemento prioritario para los 

empleados siendo este un concepto subjetivo para los mismos. 
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RECOMENDACIONES 

 Se recomienda fomentar valores compartidos como la honestidad, 

responsabilidad que promuevan el respeto, la colaboración y el trabajo en 

equipo, esto permitirá crear un ambiente de trabajo donde los empleados se 

sientan valorados y motivados a contribuir al éxito de la organización. 

 Se recomienda brindar programas de desarrollo profesional y 

formación continua en gestión de residuos sólidos, salud y seguridad en el 

trabajo, que permitan a los empleados mejorar sus habilidades y 

conocimientos. Esto puede incluir talleres, cursos o acceso a capacitaciones 

externas que les ayuden a progresar en su carrera dentro de la organización.

 Se recomienda implementar estrategias que aumenten el compromiso 

de los empleados con su trabajo, como asignarles proyectos específicos donde 

puedan asumir un rol activo en la toma de decisiones. Esto les permitirá sentir 

que tienen un mayor control sobre su trabajo y que contribuyen de manera 

significativa a los objetivos de la organización. 

 Se recomienda que los supervisores adopten un enfoque más 

participativo, fomentando el diálogo y la colaboración, ya sea mediante 

reuniones regulares para discutir el progreso, dificultades y propuestas de 

mejora, donde los empleados se sientan escuchados y valorados. 

 Se recomienda garantizar que la información fluya de manera clara 

desde la dirección hacia el personal y viceversa. Para ello, será necesario 

generar retroalimentación entre los empleados para fortalecer la confianza y 

promover una comunicación más abierta y efectiva. 

 Se recomienda realizar evaluaciones periódicas del entorno físico de 
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trabajo para identificar áreas de mejora. También, Implementar políticas de 

bienestar laboral que incluyan beneficios como espacios ergonómicos, 

programas de salud ocupacional y flexibilidad laboral para mejorar el 

equilibrio entre la vida personal y profesional. 
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APENDICES 

Apéndice A. Matriz De Consistencia 

 
 
FORMULACION DEL 
PROBLEMA 

 
OBJETIVOS 

 
HIPOTESIS VARIAB

LES 

 

DIMENSIONE

S 

METODOL

OGIA 

Problema General 

¿Cuál es la relación que existe 

entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en el personal 

de la gerencia de servicios 

municipales y g e s t i ó n  

ambiental de l a  Municipalidad 

Distrital de Anco Huallo? 

Objetivo General 

Determinar la relación que existe 

entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en el personal 

de la gerencia de servicios 

municipales y g e s t i ó n  

a m b i e n t a l  de l a  

Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo 

Hipótesis General 

Existe relación significativa entre 

clima organizacional y 

satisfacción laboral en el personal 

de la gerencia de servicios 

municipales y g e s t i ó n  

ambiental de l a  

Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo 

Variable 

independi

ente 

 

Clima 

Organizaci

onal 

 

 

Realización 

personal 

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

Tipo: 

Básica 

Nivel: 

descriptivo 

correlacion

al 

Diseño: No 

experimental 

 

Corte: 

Transversal 

Población: 

Muestra: 

Técnica: 

Problemas específicos 
¿Cuál es la relación que existe 

entre realización personal y 

satisfacción laboral en el personal 

de la gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental de 

la Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo? 

¿Cuál es la relación que existe 

entre involucramiento laboral y 

satisfacción laboral en el personal 

Objetivos específicos 
Determinar la relación que existe 

entre realización personal y 

satisfacción laboral en el personal 

de la gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental 

de la Municipalidad Distrital de 

Anco Huallo  

Determinar la relación que existe 

entre involucramiento laboral y 

satisfacción laboral en el personal 

Hipótesis específicas 
Existe relación significativa entre 

realización personal y 

satisfacción laboral en el 

personal de la gerencia de 

servicios municipales y gestión 

ambiental de la Municipalidad 

Distrital de Anco Huallo  

Existe relación significativa

 entre involucramiento 

laboral y satisfacción 

Involucramiento 
laboral 

Supervisión 

Comunicación 
Condiciones 

laborales 

 

Variabl

e 

dependi

ente 

Significación 
de la 
tarea 

condiciones de 
trabajo 

Reconocimien
to 

personal y/o 
social 
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de la gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental de 

la Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo? 

¿Cuál es la relación que existe 

entre supervisión y satisfacción 

laboral en el personal de la 

gerencia de servicios municipales 

y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo? 

¿Cuál es la relación que existe 

entre comunicación y satisfacción 

laboral en el personal de la 

gerencia de servicios municipales 

y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo? 

¿Cuál es la relación que existe 

entre condiciones laborales y 

satisfacción laboral en el personal 

de la gerencia de servicios 

municipales y g e s t i ó n  

ambiental de l a  Municipalidad 

Distrital de Anco Huallo? 

de la gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental 

Determinar la relación que existe 

entre supervisión y satisfacción 

laboral en el personal de la 

gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental 

de la Municipalidad Distrital de 

Anco Huallo  

Determinar la relación que existe 

entre comunicación y satisfacción 

laboral en el personal de la 

gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental 

de la Municipalidad Distrital de 

Anco Huallo  

Determinar la relación que existe 

entre condiciones laborales y 

satisfacción laboral en el personal 

de la gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental 

de la Municipalidad Distrital de 

Anco Huallo 

laboral en el personal de la 

gerencia de servicios municipales 

y gestión ambiental de la 

Municipalidad Distrital de Anco 

Huallo 

Existe relación significativa  

entre supervisión y satisfacción 

laboral en el personal de la 

gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental 

de la Municipalidad Distrital de 

Anco Huallo  

Existe relación significativa  

entre comunicación y satisfacción 

laboral en el personal de la 

gerencia de servicios 

municipales y gestión ambiental 

de la Municipalidad Distrital de 

Anco Huallo  

Existe relación significativa  

entre condiciones laborales y 

satisfacción laboral en el personal 

de la gerencia de servicios 

municipales y g e s t i ó n  

ambiental de l a  Municipalidad 

Distrital de Anco Huallo 

 
Satisfacción 

laboral 

 

 

 

 

 

 

Beneficios 

económicos 

Encuesta 

 

Instrument

o: 

Cuestionario 
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Apéndice B. Constancia De Aplicación De La Encuesta 
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Apéndice C. Cuestionario de clima laboral 

ENCUESTA Nº1 
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Apéndice D. Cuestionario de satisfacción laboral 
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