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RESUMEN 

El objetivo de este estudio fue determinar la relación entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope, 

Lambayeque 2022. Se realizó mediante un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional, 

con diseño no experimental, transversal. Se aplicó la escala de clima laboral CL-SPC de 

Sonia Palma Carrillo (2004), con índice de confiabilidad de Alfa de Cronbach (,961); la 

escala de satisfacción laboral SL-ARG de Alex Ruiz y María Zavaleta (2013) con índice de 

confiabilidad de Alfa de Cronbach (,959), y un cuestionario sociodemográfico y laboral, 

elaborado por los autores del estudio. La muestra estuvo conformada por 85 colaboradores. 

Los resultados evidencian que los colaboradores perciben un clima organizacional favorable 

(43.5%), y se encuentran regularmente satisfechos (34.1%). Los colaboradores que perciben 

un nivel más alto de clima organizacional y se encuentran más satisfechos son los jóvenes 

(18 a 25 años) y aquellos que están bajo el régimen laboral CAS Confianza Temporal y los 

que mantienen un rango salarial de S/. 6000.10 - S/. 8000.00. Por otro lado, los colaboradores 

que tienen entre 5 años – 14 años en la institución, se encuentran parcialmente insatisfechos, 

además de percibir un mediano nivel de clima organizacional. La correlación entre ambas 

variables es estadísticamente significativa (Sig.<,05) y mantienen una correlación positiva 

moderada (r = ,690). Se concluye que ambas variables covarían en el mismo sentido, es 

decir, si aumenta el clima organizacional, también se percibiría un ascenso de la satisfacción 

laboral en los colaboradores. 

Palabras clave: Clima organizacional, Satisfacción laboral, colaboradores. 
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ABSTRACT 

The objective of this study was to determine the relationship between the 

organizational climate and work satisfaction in the collaborators of the District Municipality 

of Mórrope, Lambayeque 2022. It was carried out using a quantitative approach, of 

correlational scope, with a non-experimental, cross-sectional design. The CL-SPC work 

climate scale by Sonia Palma Carrillo (2004) was applied, with a reliability index of 

Cronbach's Alpha (,961); the SL-ARG job satisfaction scale by Alex Ruiz and María 

Zavaleta (2013) with a reliability index of Cronbach's Alpha (,959), and a sociodemographic 

and labor questionnaire prepared by the study authors. The sample consisted of 85 

collaborators. The results show that the collaborators perceived a favorable organizational 

climate (43.5%) and are periodically satisfied (34.1%). The collaborators who perceive a 

higher level of organizational climate and are more satisfied are young people (18 to 25 years 

old) and those who are under the CAS Temporary Trust labor regime and those who maintain 

a salary range of S/. 6000.10 - S/. 8000.00. On the other hand, employees who have between 

5 and 14 years in the institution are partially dissatisfied, in addition to perceiving a medium 

level of organizational climate. The connection between both variables is statistically 

significant (Sig.<,05) and maintains a moderate positive connection (r = ,690). It is 

concluded that both variables would covary in the same sense, that is, if the organizational 

climate increases, an increase in job satisfaction among employees would also be perceived. 

Keywords: Organizational climate, work satisfaction, collaborators. 
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INTRODUCCIÓN 

Al reconocer a la organización como un medio psicológicamente significativo para 

sus integrantes, se evidencia cómo los diferentes factores que interactúan en ella, como el 

clima organizacional, influyen en el comportamiento del colaborador, en la actitud que este 

mantiene frente a su propio trabajo, llámese satisfacción laboral, y a su vez, repercute en la 

ejecución de sus funciones.  

Gisella Ocampo, gerente general de Great Place to Work en el Perú, explica a través 

de Bumeran (2021, 16 de abril), que en el contexto de la pandemia de Covid-19 las empresas 

tendrían que enfocarse en el bienestar y la salud de sus colaboradores, lo cual impactaría 

positivamente en el desarrollo de un buen clima laboral, lo que a su vez contribuiría a la 

certificación de diferentes empresas como mejores lugares para trabajar.  

Asimismo, Rocío Arbulú, socia de Cultura y Comunicación de la Consultora Dench, 

quien enfatiza en la importancia de brindarles un salario emocional a los colaboradores 

donde sea necesario flexibilizar horarios para la atención de asuntos personales, a través de 

la medición del trabajo en base a objetivos y productividad y no en horarios rígidos; brindar 

cursos y formación adicional; promover los reconocimientos y felicitaciones de manera 

continua; y sostener una comunicación fluida, donde se sientan apoyados y escuchados 

(Business Empresarial, 2021, 20 de julio).  

En ese sentido, el clima organizacional es definido como “la percepción del 

colaborador referente a su ambiente laboral y con relación a características vinculadas” 

(p.19), como: condiciones laborales que favorecen su trabajo, supervisión recibida, 

oportunidades de realización personal, compromiso con la tarea asignada y disposición de 

la información orientada a sus funciones en coordinación con los demás colaboradores 

(Castro y Espinoza, 2019). Esto a su vez, posibilita que el colaborador se mantenga enfocado 
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en disponer y potenciar sus capacidades, e incremente su productividad y rendimiento, 

trabaje en equipo y fortalezca sus relaciones sociales; no obstante, cuando no se haya un 

clima organizacional adecuado, se obtiene lo contrario; los colaboradores muestran 

conformismo y falta de compromiso, escasa creatividad, bajo rendimiento, quejas continuas, 

ausentismo, pérdida de identidad con la organización y dificultad para trabajar en equipo 

(Meza, G., 2019).  

Por otro lado, el siguiente aspecto considerado en esta investigación, es la 

satisfacción laboral. Esta variable es definida de la siguiente manera:  

Una actitud global de carácter más o menos positivo ante diferentes aspectos de la 

experiencia laboral. Esa actitud implica una apreciación de la situación del trabajo 

en diferentes aspectos considerados y del grado en que esa situación responde a las 

expectativas y aspiraciones” (García-Montalvo et al., 2003, p.424) 

Es decir, cada individuo posee una concepción en lo que concierne a su trabajo y está 

relacionada en la medida que la experiencia laboral responde a sus necesidades, valores y 

rasgos personales. Asimismo, Robbins y Judge (2009) refieren que, “la labor que plantee 

retos mentales, las recompensas equitativas, las condiciones apropiadas de trabajo y los 

compañeros colaboradores” (p. 93), son los factores que conducen a niveles más altos de 

satisfacción de los colaboradores con su trabajo. 

Al respecto, Arbaiza (2010) menciona que cuando un individuo evidencia 

insatisfacción, se observa en el comportamiento, produciéndose consecuencias de carácter 

personal, como de carácter organizacional, tales como: ausentismo, abandono, protestas, 

comportamientos inadecuados; tales efectos estarían perjudicando la ejecución de la misión 

institucional de la municipalidad, la cual es “planificar y promover el desarrollo urbano rural, 

dotando a la comunidad de Mórrope de los principales bienes y servicios básicos, 
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importantes para mejorar la calidad de vida de la población distrital, promoviendo de esa 

manera la sensibilización, unidad, organización, así como la activa participación de la 

población en el cumplimiento de los objetivos del distrito” (Municipalidad Distrital de 

Mórrope, s.f). Dichos puntos importantes para el desarrollo de una localidad estarían 

viéndose afectados por un inadecuado clima organizacional, y en consecuencia, la presencia 

de insatisfacción laboral.  

En consideración, las entidades públicas no son ajenas a dicha realidad, según la Ley 

Orgánica de Municipalidades del Perú, “los gobiernos locales representan al vecindario, 

promueven la adecuada prestación de servicios públicos locales y el desarrollo integral, 

sostenible y armónico de su circunscripción” (El Peruano, 2003, p.4). El accionar en la 

municipalidad no solo tiene una repercusión dentro de la misma, sino que ejerce gran 

impacto en la localidad donde está circunscrita.  

En tal sentido, la problemática identificada en la Municipalidad Distrital de Mórrope 

obtenida a través de una reunión con el gerente general del periodo electivo 2019-2022, 

reflejó haber dificultades en los colaboradores para asumir nuevas responsabilidades, falta 

de disposición para acceder a capacitaciones correspondientes a su área, una actitud 

conformista y falta de compañerismo entre ellos; por lo cual expresaba su preocupación.  

Según Peña, E. (2017), “toda entidad pública exitosa es aquella que permite 

balancear el logro de sus objetivos institucionales con el bienestar de sus funcionarios” (p.2), 

facilitando un clima organizacional favorable que permita el desarrollo de cada trabajador 

de manera integral, realizando los ajustes organizacionales pertinentes y la incorporación de 

nuevas metodologías que propicien el mejoramiento continuo y el crecimiento de la 

institución y sus colaboradores, logrando cumplir con las metas propuestas. Por lo expuesto, 

resulta importante investigar la presencia de dichas variables y su relación, de tal manera 
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que se tomen las medidas oportunas para así potenciar el capital humano dentro de la 

organización y brindar un eficiente servicio al ciudadano. 

La presente investigación utilizó los instrumentos de medición nacionales: escala de 

clima laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004) y la escala de satisfacción laboral SL-

ARG de Alex Ruiz y María Zavaleta (2013), las cuales fueron validadas mediante juicio de 

expertos, y la confiabilidad, se determinó mediante una prueba piloto a una población con 

características similares (Municipalidad Distrital de Túcume).  

 El actual estudio suma esfuerzos para responder a la siguiente interrogante: “¿Cuál 

es la relación entre el Clima organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022?”. Al respecto, se planteó la 

siguiente hipótesis: “Existe una relación significativa entre el Clima Organizacional y la 

Satisfacción Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - 

Lambayeque 2022”. Para lo cual, se formuló el siguiente objetivo: “Determinar la relación 

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

Distrital de Mórrope, Lambayeque 2022”, con los objetivos específicos: 1) Identificar el 

nivel de clima organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope, 

Lambayeque 2022. 2) Identificar el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope, Lambayeque 2022. 3) Identificar el nivel de clima 

organizacional de acuerdo con la edad, sexo, tiempo en la organización, y régimen laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope, Lambayeque 2022. 4) 

Identificar el nivel de satisfacción laboral de acuerdo con la edad, sexo, tiempo en la 

organización, y régimen laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Mórrope, Lambayeque 2022. 
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A continuación, se describen los capítulos que conforman la investigación, los cuales 

serán desarrollados oportunamente en cada uno de ellos. En el capítulo I, se describen las 

investigaciones relacionadas con el tema, de índole internacional, nacional y local, así como 

también se describen las bases teóricas y la definición operacional de las variables. En el 

capítulo II, se describe la metodología considerada, tomando en cuenta el diseño de 

contrastación de hipótesis, la población, la muestra y las técnicas e instrumentos 

seleccionados. En el capítulo III, se proporcionan los resultados y la discusión de este. En el 

capítulo IV, se presentan las conclusiones.  Finalmente, en el capítulo V, se nombran las 

recomendaciones de la investigación, seguido de la presentación de referencias y anexos más 

importantes. 
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CAPÍTULO I: DISEÑO TEÓRICO

1.1. Antecedentes 

A nivel internacional, Pedraza (2020), a través de una investigación analizó la 

relación de clima organizacional y satisfacción laboral del capital humano de trabajadores 

de organizaciones privadas y entidades públicas, en México. El estudio correspondió al 

enfoque empírico, racional y causal. Se obtuvo una muestra no probabilística de 80 sujetos, 

donde 37 eran trabajadores de instituciones privadas y 43 de entidades públicas; todas 

relacionadas con el sector servicios. En cuanto a los instrumentos, se utilizaron dos 

cuestionarios: para evaluar el clima organizacional, el de “Litwin y Stringer (1968)”; y la 

“Encuesta General de Satisfacción”, que considera esta variable como intrínseca y 

extrínseca. Los resultados mostraron que el afecto, estándares e identidad, factores del clima 

organizacional, evidenciaron correlaciones significativas y positivas con la satisfacción 

intrínseca y extrínseca. Se concluyó que el clima organizacional contribuye positivamente a 

la satisfacción de empleados y al desempeño organizacional.  

González (2018), realizó un estudio con el objetivo de determinar la influencia del 

clima organizacional en la satisfacción laboral de los empleados de medianas empresas 

constructoras de la comuna de Valparaíso - Chile. La investigación fue exploratoria 

descriptiva; la población estuvo conformada por 23 empresas, de las cuales se definió 8 

medianas empresas constructoras como muestra. Se utilizó el “cuestionario de Dominique 

Zúñiga” para medir el Clima Organizacional y un instrumento (encuesta) confeccionado por 

la investigadora en base a su revisión bibliográfica y en específico al “Cuestionario de 

Satisfacción Laboral de Administración y Servicios”. Ambas variables tuvieron una 
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correlación positiva altamente significativa (r= ,85807), se identificó a la dimensión de CO 

“Apoyo” como la que tiene mayor significancia (95 %) seguido de “riesgos” e “identidad”. 

Las conclusiones mostraron que cuando las relaciones interpersonales son amenas, cordiales 

y cercanas, los colaboradores perciben un mejor ambiente laboral. Además, la percepción 

del clima organizacional bajo se puede relacionar con la disconformidad de las condiciones 

de sueldo recibidas, que no va acorde con la retribución de su trabajo.  

Montoya et al. (2017), realizaron un estudio de investigación para establecer la 

relación entre satisfacción laboral y clima organizacional en funcionarios de una 

Universidad Estatal Chilena; el método de estudio fue cuantitativo, correlacional, con una 

muestra de 166 trabajadores. Se aplicó el “Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23”, la 

“Escala de Medición para Clima Organizacional de Koys y DeCotiis”, y un cuestionario 

sociodemográfico y laboral.  Los resultados mostraron que los docentes (95%) y los 

administrativos (90.6%) refirieron sentirse satisfechos laboralmente. Asimismo, los que 

evidenciaron percibir un alto nivel de clima organizacional fue el 80% de los docentes y el 

72,7% de los administrativos. Además, Los funcionarios entre 15 a 29 años de trabajo en la 

universidad y los que laboran menos de 40 horas semanales, perciben un más alto nivel de 

clima organizacional y se encuentran más satisfechos. Por otra parte, se encuentran más 

satisfechos laboralmente los que poseen contrato de titular y aquellos que son a contrata 

perciben un nivel más alto de clima organizacional. La correlación entre las variables fue 

estadísticamente significativa, en docentes (r = ,523; p < ,001) y administrativos (r = 0,468; 

p < ,001). Finalmente, se concluyó que la percepción de un clima organizacional alto se 

vincula a un mayor nivel de satisfacción laboral en administrativos y docentes. 

A nivel nacional, Gonzáles (2022), buscó señalar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

Yonán – Tembladera 2022. Dicha investigación contó con un diseño no experimental, de 
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tipo aplicada, nivel correlacional y de corte transversal. Tomó en cuenta a 70 colaboradores 

de la municipalidad, como muestra. Utilizaron los instrumentos de “Clima Organizacional 

de Ruiz Villamar” (2021) y de “satisfacción laboral de Arévalo Okuyama” (2021). Los 

resultados indicaron que el 90% de los colaboradores perciben de manera regular el clima 

organizacional, y el 89% de ellos se encuentra regularmente satisfechos. Se concluyó que 

existe una relación positiva entre las variables de estudio con una correlación Rho de 

Spearman de ,851 y una significancia igual a 0,000 (p-valor ≤ ,05). 

Bazalar y Choquehuanca (2020), mediante su investigación determinó la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores nombrados de la 

UNAC. El estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, con diseño correlacional y no 

experimental transaccional, contando con una muestra de 101 colaboradores. Los 

instrumentos que utilizaron fueron los cuestionarios de “Litwin y Stringer (1968)” para 

evaluar el clima organizacional, y para la evaluación de la satisfacción laboral, elaboraron 

un instrumento de tipo encuesta, validando ambos a través de juicio de expertos (Alfa de 

Cronbach de ,932 para clima organizacional, y 0.889 satisfacción laboral). Los resultados 

evidenciaron que el 53.5% de los colaboradores se encontraban de acuerdo con el clima 

organizacional y el 68.3% estaba adecuadamente satisfecho, asimismo existe una 

correlación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, y a su vez 

entre las dimensiones de cada variable. 

Meza (2019) determinó la relación existente entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en los colaboradores de un área de la Municipalidad de Miraflores, Lima 

- Perú 2018. Empleó el método de investigación hipotético deductivo, de tipo básica, y con 

diseño no experimental correlacional transversal. Ejecutó la investigación con una muestra 

censal de 50 participantes del área de Logística de la municipalidad en mención. Se 

emplearon los siguientes instrumentos:  el “cuestionario de Litwin y Stringer”, para medir 
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el clima organizacional, con un nivel de confiabilidad de 0.89. Asimismo, el “cuestionario 

de Sonia Palma Carrillo”, para evaluar la satisfacción laboral, obteniendo un nivel de 

confiabilidad de 0.86. Los resultados mostraron que el 100% de los colaboradores perciben 

a nivel medio el clima organizacional y se encuentran medianamente satisfechos (54%). Se 

concluyó que entre las variables de estudio existe una vinculación significativa, altamente 

positiva (p=,000; r=,834) en los trabajadores.  

Pimentel, M. (2019), a través de un estudio de investigación determinó la relación 

entre el clima organizacional y satisfacción laboral de la Municipalidad Distrital de 

Socabaya, Arequipa-Perú 2018. La investigación tuvo enfoque cuantitativo, de tipo básico, 

correlacional, con diseño no - experimental, de campo y transversal. Obtuvo una muestra de 

101 trabajadores de diferentes oficinas de la institución. Se utilizaron los instrumentos: la 

“Escala Multidimensional de Clima Organizacional – EMCO” y la “Escala de Satisfacción 

Laboral SL-SP (1999)”. Los resultados evidenciaron que tanto el clima organizacional como 

la satisfacción laboral se mantenían a un nivel bajo en el 47.3% y el 48,6%, de los 

colaboradores, respectivamente. Además, existe una correlación positiva de grado medio 

entre las variables de estudio (r= ,476). Se concluyó que si se potencia el clima 

organizacional se puede mejorar la satisfacción laboral de los trabajadores.  

Ortiz (2018), mediante su investigación logró establecer la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Namora, 2016. La investigación fue descriptiva-correlacional; con una muestra de 30 

trabajadores, dada la accesibilidad. Se administró un cuestionario para evaluar las variables 

de estudio. Se encontró que existe una relación directa alta entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral (r=,997) y un nivel de significancia de ,01. Además, se identificó que 

el clima organizacional estaba a nivel medio (46.67) y la satisfacción laboral a un nivel 

insatisfactorio (60%). En cuanto a los datos sociodemográficos y laborales, encontraron que 



21 

 

 

el 60% colaboradores eran varones; el 43,3% mantenían una edad entre 26 a 35 años; la 

mayoría de trabajadores eran contratados CAS (80%); en cuanto al tiempo de trabajo, el 80% 

de los colaboradores no superaban los 3 años; finalmente, sus sueldos oscilaban entre los 

S/1,000 a S/.2,000 soles. 

A nivel regional, Astonitas (2020) determinó la relación entre el clima laboral y la 

satisfacción en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de José Leonardo Ortiz. A 

través de un estudio de tipo correlacional cuantitativo, con diseño no experimental 

transversal. 500 colaboradores conformaron la población y se trabajó con una muestra de 

128 personas. Se administraron los siguientes instrumentos: la “Escala de clima laboral 

CL/SPC” y la “Escala de Satisfacción laboral SL/SPC”.  A través de los resultados, se obtuvo 

que el 42.97% de colaboradores percibían un nivel desfavorable de clima organizacional y 

el 85.94% se encontraban parcialmente insatisfechos. Se concluyó que entre ambas variables 

existe una relación muy significativa, directa moderada (r: ,405**; p: ,000)1. 

Carrión (2018), investigó la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral 

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zaña- región Lambayeque. El estudio se 

desarrolló con un enfoque descriptivo no experimental y cuantitativo aplicado. Se consideró 

a 30 personas para la muestra, contando con una población de 65 colaboradores. Se aplicó 

dos encuestas: “Escala de satisfacción laboral SL-SPC 2005” y “Escala de clima 

organizacional 1999” de 27 y 50 ítems respectivamente. Las variables presentan una 

correlación negativa débil (r=-,108). Se concluyó en la investigación que los colaboradores 

de la institución no gozaban de un adecuado Clima Organizacional y evidenciaban 

insatisfacción laboral, por temas como la seguridad laboral contractual inapropiada. 

 
1 Coeficientes son estadísticamente significativos a un nivel de 0.05 de confianza. 
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1.2. Bases Teóricas 

1.2.1 Bases teóricas del Clima Organizacional  

La definición conceptual de Clima Organizacional ha evolucionado desde mediados 

del siglo XX, con productos tales como investigaciones, definiciones e instrumentos de 

medición por más de 60 años. Esto ha generado diversas concepciones de autores dentro del 

marco contextual de las organizaciones, la psicología ocupacional y para la percepción de 

los propios colaboradores cuya importancia radica en la evaluación de las empresas, 

dependencias gubernamentales y reconocimientos a través de certificaciones (Uribe, J., 

2015, p.39).  

Uribe (2015), menciona diferentes autores que describieron al clima organizacional 

a través de la historia:  

Campbell, Dunette, Lawler y Weick” (1970), conceptualizan el clima organizacional 

como un grupo de propiedades específicas que los miembros de una organización inducen 

para describirla, con relación al resultado de sus comportamientos, contingencias y 

características. 

Hellriegel (1974) define al Clima Organizacional en base a cuatro características 

importantes para encuadrar su concepto y medición: 1) las respuestas perceptuales se 

consideran evaluaciones primarias más que evaluación hacia el ambiente organizacional, 2) 

los reactivos, escalas y constructos presentan un grado de inclusividad a nivel macro, 3) las 

unidades de análisis suelen ser atributos/propiedades de la organización de subsistemas 

específicos más que a nivel del colaborador, 4) las propias percepciones repercuten 

potencialmente en el comportamiento de los colaboradores.  

Por otro lado, para García (2006), el clima organizacional se puede definir de acuerdo 

con tres perspectivas: 
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- Perspectiva estructural. Considera al clima organizacional como una propiedad 

inherente de la organización, despejando las percepciones de los colaboradores con 

respecto a este. De acuerdo a esta perspectiva, son las características y propiedades 

que describen a la organización, las que conforman el clima organizacional, las 

cuales se diferencian una de otra, y se mantienen relativamente estables a través del 

tiempo e impactan en el comportamiento de los trabajadores. 

- Perspectiva individual. El concepto de clima organizacional se forma a través de las 

percepciones de los colaboradores hacia este, con la intención de formar una realidad 

comprensible. De esta manera las características del contexto de la organización 

dependen y se vuelven particulares por los mismos colaboradores. 

- Perspectiva interaccionista. Une los anteriores conceptos, donde tanto las 

características propias de la organización se unen con la forma de percibir de los 

colaboradores sobre este. De esta manera, el clima organizacional influye en el 

comportamiento de los colaboradores en un sentido interactivo. 

1.2.1.1 “Teoría de Litwin y Stringer”  

Según González, A. (2018, p. 19), Litwin y Stringer consideran nueve dimensiones 

que pueden dar a entender el clima organizacional, estas dependen de la percepción de los 

colaboradores y la dinámica de las relaciones entre ellos y la organización. Las dimensiones 

son las siguientes (pp. 19-20): 

- Estructura: representa las reglas organizacionales, los formalismos, procesos y 

procedimientos, así como otros condicionantes a los que los colaboradores se 

enfrentan día a día. Está relacionada a la rigidez o flexibilidad de las normas de la 

organización, regidas y definidas por esta misma. 
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- Responsabilidad: refleja el compromiso del colaborador por dirigirse a sí mismo o 

con la organización, gestionar sus actividades, tomar decisiones por su cuenta, y 

crear sus propias metas u obligaciones. 

- Recompensa: se tiene en cuenta la percepción de los colaboradores sobre la adecuada 

retribución de su labor por parte de la institución al ofrecer un trabajo bien hecho. La 

valoración que ofrece la institución en este sentido se vincula con los estímulos que 

ofrece hacia el colaborador, donde no solo el salario es parte. 

- Riesgo: corresponde a los estímulos que representan un desafío para los 

colaboradores de la institución. Este se basará sobre las relaciones entre ellos y la 

valoración de su labor en la institución. 

- Relaciones: Es el sentimiento de unión entre los colaboradores de una misma 

institución. Este se basa en la existencia de un ambiente laboral grato, las relaciones 

entre jefes y subordinados, así como también entre pares. 

- Apoyo: considera que los colaboradores perciben la existencia de un clima de 

cooperación entre ellos. Se enfatiza el apoyo mutuo entre jefes, directivos y otros 

colaboradores de una institución. 

- Estándares de desempleo: se conceptúa como la experiencia laboral que perciben los 

directivos en los colaboradores para que la organización tenga un elevado 

rendimiento, en otras palabras, lo que se espera de ellos para una adecuada 

producción de bienes y servicios. 

- Conflictos: es el sentimiento de grado de involucramiento con los problemas que 

surgen en la institución, falta de temor para enfrentarlos, aceptación de ideas 

discrepantes y solucionarlos lo más pronto posible. 
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- Identidad: es la percepción que tiene el colaborador respecto a su pertenencia con la 

organización, es la sensación de compartir los objetivos personales con la institución, 

los cuales son elementos valiosos e importantes dentro del grupo de trabajo. 

1.2.1.2 Dimensiones del Clima Organizacional según Sonia Palma Carrillo.  

En el 2004, la Psicóloga Sonia Palma Carrillo diseñó y confeccionó un instrumento 

de medición como parte de la plana docente dedicada a la investigación de la Universidad 

Ricardo Palma, perteneciendo a la Facultad de Psicología en Lima, Perú.  

La autora considera al clima laboral como la percepción del colaborador con respecto 

a su ambiente laboral y en relación con características vinculadas como posibilidades 

de realización personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisión recibida, 

disposición de la información relacionada a su trabajo en coordinación con los demás 

colaboradores y condiciones laborales que facilitan su trabajo. (Castro, C. y 

Espinoza, M., 2019, p. 19) 

Los cinco factores que describe Palma, según Castro, C. y Espinoza, M. (2019, p. 

20) son los siguientes: 

Autorrealización: apreciación que presenta el colaborador con relación a las 

oportunidades que brinda el ambiente organizacional para promover el desarrollo a nivel 

personal y profesional de acuerdo con la tarea y con perspectiva a futuro.  

Involucramiento laboral: el colaborador se identifica con los valores y el 

compromiso que le conlleva al cumplimiento de sus tareas a favor del desarrollo de la 

organización. 

Supervisión: representa a la atribución que realizan los jefes y directivos de una 

organización para describir la funcionalidad y significación de la actividad laboral de los 
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colaboradores, mientras exista relación de apoyo y orientación de las funciones y tareas del 

desempeño por día. 

Comunicación: los colaboradores poseen una percepción respecto al nivel de fluidez, 

claridad, celeridad, coherencia y precisión de la información compartida en la organización, 

vinculada a las funciones internas de esta, o a nivel externo, como por ejemplo, la atención 

brindada a usuarios o clientes. 

Condiciones laborales: se define como el reconocimiento para proveer elementos 

tanto materiales, económicos o psicosociales necesarios para el funcionamiento de una 

organización con respecto a las tareas delegadas. 

1.2.2 Bases teóricas de la Satisfacción Laboral 

La satisfacción laboral es desde el siglo XX uno de los fenómenos más investigados 

en el campo del comportamiento organizacional. Dicho interés podría estar orientado a dos 

principales motivos: en primer lugar, surge de la importancia de la satisfacción laboral para 

dilucidar diferentes variables relacionadas con la efectividad organizacional; en segundo 

lugar, enfatiza la relevancia moral al considerarse un determinante importante del bienestar 

del individuo, considerando su salud física y mental (Pujol-Cols y Dabos, 2018). 

Brief (1998), refiere que la satisfacción laboral surge tanto de procesos emocionales 

como cognitivos, a través de los cuales el colaborador evalúa su experiencia en el trabajo. 

Se muestra este concepto integrador, ya que algunos autores, como Fisher (2000), señala que 

la satisfacción laboral representa una respuesta emocional hacia el trabajo como un todo. En 

contraposición, Weiss, H. (2002), la define como una evaluación positiva o negativa que el 

individuo manifiesta de su situación de trabajo. 
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La variable en mención es conceptualizada, de la siguiente manera, por Davis y 

Newstrom (1999): “conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el 

cual los empleados consideran su trabajo” (p. 276). Los autores hacen énfasis en una actitud 

afectiva, compuesta por sensaciones, ideas e intenciones de actuar, que da forma a una 

disposición mental que repercute en la manera de ver las cosas y predisponen a un empleado 

a comportarse de cierta manera. Asimismo, mencionan que los colaboradores poseen una 

disposición personal que influye en la percepción de su satisfacción laboral, por lo que, 

toman en cuenta, a la afectividad positiva, señalando a las personas optimistas, alegres, 

animosas y corteses; y aquellas personas que son mayormente pesimistas, sombrías, 

ofensivas e irritables, consideran que poseen una afectividad negativa (Davis y Newstrom, 

1999). Dichas disposiciones impactan la manera de ver y juzgar las circunstancias del 

trabajo.  

Robbins y Judge (2009), consideran que la satisfacción laboral es el “sentimiento 

positivo que resulta de la evaluación de las características del que desempeña” (p. 83). En 

tal sentido, los autores consideran que a través de cuatro factores se puede encauzar a niveles 

más elevados de satisfacción en los colaboradores (p. 93). Estos factores son los siguientes: 

- Labor que proponga retos mentales: muestra la preferencia de los trabajadores por 

empleos que les proporcionen oportunidades para utilizar sus habilidades y aptitudes, 

propongan tareas variadas, otorguen libertad y retroalimentación por la tarea que 

llevan a cabo.  

- Recompensas equitativas: hace referencia a sistemas de pagos que sean percibidos 

como justos, no ambiguos y que cumplan las expectativas de los colaboradores.  

- Condiciones apropiadas de trabajo: resalta la importancia de entornos físicos que  se 

encuentren limpios, modernos, con materiales y herramientas adecuadas, que les 

permita hacer un buen trabajo, y no entornos peligrosos o incómodos.   
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- Compañeros colaboradores: considera que disponer de compañeros amistosos y 

colaboradores contribuye a un aumento de la satisfacción laboral, ya que la necesidad 

de tener interacción social también es cubierta por el trabajo; asimismo, el 

comportamiento del propio jefe también impacta en la satisfacción del trabajador.  

García-Montalvo et al. (2003), refieren que “la satisfacción laboral es una actitud 

global de carácter más o menos positivo ante diferentes aspectos de la experiencia laboral. 

Esa actitud implica una apreciación de la situación del trabajo en diferentes aspectos 

considerados y del grado en que esa situación responde a las expectativas y aspiraciones” 

(p.424). Dicha apreciación de su situación de trabajo considera sus: necesidades, valores y 

rasgos personales.  

1.2.2.1 Teoría del ajuste en el trabajo (Dawis y Lofquist, 1984) 

La teoría del ajuste en el trabajo propuesta por René Dawis y Lloyd Lofquist en 1984, 

enfatiza la interacción entre un empleado y su ambiente laboral, donde este último, demanda 

del trabajador la realización de ciertas actividades, con la capacidad necesaria para 

ejecutarlas con eficacia, por las habilidades que este posee. Aquí denota el ajuste desde la 

perspectiva de la organización. A su vez, el colaborador solicita una compensación por su 

trabajo y ciertas condiciones laborales, expresadas a través de seis valores que buscan 

satisfacer en su trabajo, estas son: Logro-auto realización, independencia, apoyo, 

condiciones de trabajo, reconocimiento-poder y relación con los demás. Aquí se da el ajuste 

desde la perspectiva del colaborador (Dawis y Lofquist, 1984). 

Según Dawis y Lofquist (1984), “el ajuste al trabajo es el proceso dinámico por el 

cual se logra y mantiene un nivel de correspondencia para ambas partes (p.1)”. Es decir, 

tanto el empleado, como su ambiente laboral obtienen lo que requieren. Asimismo, el nivel 

de ajuste al trabajo es representado por el colaborador a través de su nivel de satisfacción 
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con el ambiente laboral. Por otro lado, la satisfactoriedad, es la “satisfacción de la 

organización con el rendimiento y ejecución del nuevo empleado en el trabajo (p.1)”. En tal 

sentido, la satisfacción y la satisfactoriedad, brindan como resultado la permanencia o no del 

colaborador en su puesto de trabajo. 

Dawis y Lofquist (1984), mencionan dos modos de ajuste que surgen cuando el 

colaborador siente que el grado de correspondencia entre sus características y las que 

proporciona la organización, no resulta satisfactorio. A continuación, se describen los modos 

propuestos: 

- Modo de adaptación activo: El trabajador actúa sobre el ambiente laboral 

- Modo de adaptación reactivo: El trabajador efectúa un cambio sobre su 

comportamiento para adaptarse mejor al ambiente laboral.  

La teoría del ajuste en el trabajo explica cuatro estilos de ajustes básicos que pueden 

repercutir en el desarrollo de los modos de adaptación, estos son (Dawis y Lofquist, 

1984): 

- Flexibilidad: “Tolerancia a la no correspondencia entre las características del 

empleado y las del ambiente laboral, antes de que el individuo considere necesario 

responder con el objetivo de reducir el grado de no correspondencia” (p. 2). Este 

estilo determina cuando se efectúa un modo de adaptación. 

- Perseverancia: “Tolerancia a la no correspondencia antes de considerar necesario 

abandonar el ambiente laboral, está indicada por el tiempo de permanencia” (p. 2). 

La perseverancia determina el tiempo que el colaborador tomaría en cuenta para 

lograr un nivel mínimo aceptable de correspondencia. 

- Reactividad: “Probabilidad de utilizar el modo reactivo de adaptación para reducir la 

no correspondencia” (p. 2). Muestra un nivel alto de reactividad, cuando el 
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colaborador manifiesta aceptación a las normas y reglas de la organización, 

comportándose en sintonía con los objetivos y procedimientos que esta posea. 

- Actividad: “Probabilidad de utilizar el modo activo de adaptación para reducir la no 

correspondencia” (p. 2). Cuando, por ejemplo, el colaborador actúa con iniciativa e 

innovación sobre su entorno, muestra un nivel alto de actividad. 

1.2.2.2 Dimensiones de la Satisfacción laboral según Ruiz y Zavaleta. (2013). 

Ruiz y Zavaleta, (2013), definen “la satisfacción laboral como la actitud del 

trabajador hacia su actual puesto de trabajo” (p. 1). Asimismo, consideran 7 factores, los 

cuales se destallan a continuación: 

Condiciones de trabajo: Toma en cuenta las instalaciones, equipos, mobiliario y 

materiales oportunos, que la organización proporciona para la ejecución de las actividades 

laborales del día a día.  

Remuneración y beneficios laborales: Considera el incentivo económico y los 

beneficios que obtiene el trabajador por ejecutar sus labores en el trabajo, tomando en cuenta 

la conformidad del mismo.  

Supervisión: Forma en que los superiores instruyen, ayudan, gestionan e incentivan 

a las personas que están a su cargo al cumplimiento del trabajo.  

Relaciones humanas: medida en que se incentivan las relaciones adecuadas y se 

establecen relaciones de amistad y confianza entre trabajadores. 

Promoción y capacitación: nivel en que se proporcionan oportunidades al 

colaborador para ascender en el puesto y recibir capacitaciones de tal manera que realice el 

trabajo de manera eficiente. 
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Comunicación: Forma en que se transmiten datos y se mantiene comunicación 

correcta entre colaboradores dentro de la organización sobre ámbitos relacionados al trabajo. 

Puesto de trabajo: Grado de valor que posee el colaborador relacionado al trabajo 

que ejecuta al día en la institución.
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1.3 Definición y operacionalización de variables  

Tabla 1. Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLE  Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala 

Clima 

Organizacional 

“Percepción del colaborador con 

respecto a su ambiente laboral y con 

relación a características vinculadas 

como posibilidades de realización 

personal, involucramiento con la tarea 

asignada, supervisión recibida, 

disposición de la información 

relacionada a su trabajo en 

coordinación con los demás 

colaboradores y condiciones laborales 

que facilitan su trabajo (Castro, C. y 

Espinoza, M., 2019, p. 19)”. 

El clima organizacional es 

medido a través de la escala 

“Clima Laboral CL-SPC” 

diseñado y confeccionado por 

la psicóloga Sonia Palma 

Carrillo, con 50 ítems 

dispuestos a través de 5 

dimensiones. 

- Autorrealización 

- Involucramiento 

Laboral 

- Supervisión 

- Comunicación 

- Condiciones 

Laborales 

- 1, 6, 11, 16, 21, 

26, 31, 36, 41, 46 

- 2, 7, 12, 22, 27, 

32, 37, 42, 47 

- 3, 8, 13, 18, 23, 

28, 33, 38, 42, 48 

- 4, 9, 14, 19, 24, 

29, 34, 39, 44, 49 

- 5, 10, 15, 20, 25, 

30, 35, 40, 45, 50 

Likert (1-5) 

- Ninguna o 

nunca 

- Poco 

- Regular 

- Mucho 

- Todo o 

siempre 

Satisfacción 

Laboral 

“Una actitud global de carácter más o 

menos positivo ante diferentes 

aspectos de la experiencia laboral. Esa 

actitud implica una apreciación de la 

situación del trabajo en diferentes 

aspectos considerados y del grado en 

que esa situación responde a las 

expectativas y aspiraciones” (García-

Montalvo et al, 2003, p. 424). 

La satisfacción laboral es 

medida a través de la “Escala 

de Satisfacción Laboral SL-

ARG” de Alex Ruiz y María 

Zavaleta, que plantean siete 

factores y presentan 43 ítems 

con cinco opciones de 

respuesta. 

 

- Condiciones de 

trabajo 

- Remuneraciones y 

beneficios 

- Supervisión 

- Relaciones 

Humanas 

- Desarrollo 

- Comunicación 

- Puesto de trabajo 

- 1, 8, 15, 22, 29, 36, 

41 

- 2, 9,16, 23, 30, 42 

- 3, 10, 17, 24, 31, 37 

- 4, 11, 18, 25, 32, 38 

- 5, 12, 19, 26, 33, 39, 

43 

- 6, 13, 20, 27, 34, 40 

- 7, 14, 21, 28, 35  

Likert (1-5) 

-Totalmente de 

acuerdo 

-De acuerdo 

-Indiferente 

-En desacuerdo 

- Totalmente 

en desacuerdo 



33 

 

 

CAPÍTULO II. MÉTODOS Y MATERIALES

2.1. Diseño de la contrastación de hipótesis 

La presente investigación posee un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional, 

con diseño no experimental, transversal (González et al., 2017).  

El diseño de la investigación presenta el siguiente diagrama:  

  

Donde: 

M= Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope 

O1= Clima organizacional 

O2= Satisfacción laboral 

r= Relación 

2.2. Población y muestra 

2.2.1 Población 

 La población estuvo conformada por todos los colaboradores que pertenecen 

a la Municipalidad Distrital de Mórrope correspondiente a 162 personas. 

2.2.2 Muestra 

La muestra fue de tipo probabilístico, donde se utiliza la fórmula para 

poblaciones finitas conocidas: 

n=(NZ^2 pq)/(N-1) E^2+Z^2 pq 

n=((162)〖(2.58)〗^2(0.5)(0.5))/((162-1)〖(0.01)〗^2+〖(2.58)〗^2(0.5)(0.5) 

n=130.4481757 

Donde: 

n: Tamaño de la muestra 

N: Total de la población (162) 

E: Margen de error o de confianza (0.01) 
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Z: Nivel de confianza (2.58) 

p: Probabilidad de éxito (0.5) 

q: Probabilidad de fracaso (0.5) 

De esta manera la muestra obtenida para la investigación será de 131 colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de Mórrope. Al respecto, la muestra evaluada válida 

comprendió 85 colaboradores debido a los criterios de exclusión. En cuanto a la cantidad 

obtenida, Hernández et al. (2014), refiere que el tamaño mínimo de muestra para el análisis 

estadístico de correlación es de 82 casos, por lo tanto, resulta aceptable la muestra obtenida.  

2.2.3 Criterios 

2.2.3.1 Criterios de inclusión. 

- Colaboradores de la Municipalidad de Mórrope con contrato vigente. 

- Colaboradores que presenten cualquier régimen laboral. 

2.2.3.2 Criterios de exclusión. 

- Colaboradores de la Municipalidad de Mórrope con menos de seis meses trabajando 

en la municipalidad. 

- Colaboradores que se encuentren de vacaciones o descanso médico. 

- Colaboradores que no deseen participar en la investigación. 

- Colaboradores que no hayan respondido todos los ítems de los cuestionarios.  

2.3. Técnicas e instrumentos 

2.3.1. Técnicas 

Se utilizó la encuesta como técnica de recolección de datos.  

2.3.2 Instrumentos 

“Escala de Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo” (2004); la “Escala de 

Satisfacción Laboral SL-ARG de Alex Ruiz y María Zavaleta” (2013); y un Cuestionario 

Sociodemográfico y Laboral, elaborado por los autores del estudio. 
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2.4. Aspectos éticos 

Los aspectos éticos considerados en esta investigación, están orientados a la 

autonomía, beneficencia y confidencialidad de los colaboradores. Autonomía: cada evaluado 

recibió un consentimiento informado donde se enfatizaba la participación voluntaria hacia 

el estudio; así como también, se les dio apertura para expresar sus dudas sobre la 

investigación o su renuencia a participar. Beneficencia: a través de los resultados obtenidos 

se podrá brindar a la institución las recomendaciones pertinentes para el fortalecimiento del 

clima organizacional y la satisfacción laboral. Confidencialidad: se explicó a los 

participantes que la información recolectada era estrictamente confidencial y solo para fines 

de la investigación; las respuestas fueron codificadas utilizando un número de identificación 

que garantizó la confidencialidad. 

2.5 Equipos y materiales 

La aplicación de instrumentos se llevó a cabo utilizando formatos en físico. En 

cuanto al procesamiento de datos, fue ejecutado mediante el Software SPSS versión 26 en 

español para el cálculo de resultados, así como también el programa Microsoft Excel 2019.
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CAPÍTULO III. RESULTADOS Y DISCUSIÓN. 

3.1 Resultados en tablas y gráficos. 

Tabla 2. Distribución porcentual de colaboradores, según sexo, de la Municipalidad 

Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022. 

 Frecuencia Porcentaje 

Femenino 46 54,1 

Masculino 39 45,9 

Total 85 100 

Fuente: “Evaluación a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022”. 

 

Figura 1: Distribución porcentual de colaboradores, según sexo, de la Municipalidad 

Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022. 

 

En la figura 1 se observa que el 54.1% de los colaboradores evaluados de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope, corresponden al sexo femenino y el 45.9% pertenecen 

al sexo masculino. 



37 

 

 

Tabla 3. Distribución porcentual de colaboradores, según grupo etario, de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022. 

 
Frecuencia Porcentaje 

Jóvenes 12 14,1 

Adultos Jóvenes o Adultos Primarios 42 49,4 

Adultos o Adultos Intermedios 15 17,6 

Adultos Mayores o Adultos Tardíos 16 18,8 

Total 85 100 

Fuente: “Evaluación a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022”. 

 

 

Figura 2: Distribución porcentual de colaboradores, según grupo etario, de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022. 

 

En la figura 2 se observa que el 49.4% de los colaboradores evaluados son Adultos 

jóvenes o adultos primarios, considerando edades entre los 25 hasta los 39 años. Por otro 

lado, los grupos etáreos en minoría son los Jóvenes (14.1%), con edades que oscilan entre 

los 18 hasta los 24 años; y los Adultos o Adultos intermedios (17.6%), desde los 40 hasta 

los 49 años. 
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Tabla 4. Distribución porcentual de colaboradores, según tiempo en la organización, 

de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022. 

 Frecuencia Porcentaje 

6 meses – 4 años 56 65,9 

5 años - 14 años 12 14,1 

15 años – 29 años 15 17,6 

30 años a más 2 2,4 

Total 85 100 

Fuente: “Evaluación a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022”. 

 
 

Figura 3: Distribución porcentual de colaboradores, según tiempo en la organización, 

de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022 

 

En la figura 3 se observa que el 65.9% de los colaboradores evaluados mantienen 

una permanencia de 6 meses a 4 años en la organización, mientras que el 17.6% llevan 

trabajando de 15 a 29 años. Finalmente, los rangos de tiempo más reducidos se hallan entre 

los 5 a 14 años (14.1%), y de 30 años a más (2.4%). 
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Tabla 5. Distribución porcentual de colaboradores, según régimen laboral, de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022. 

 Frecuencia Porcentaje 

Régimen Público Administrativo 276 31 36,5 

Régimen Privado 728 6 7,1 

Régimen CAS Confianza (Temporal) 1 1,2 

Régimen CAS Ley 31131 Indeterminados 2 2,4 

Otros 45 52,9 

Total 85 100 

Fuente: “Evaluación a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022”. 

 

 

Figura 4: Distribución porcentual de colaboradores, según régimen laboral, de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022. 

 

En la figura 4 se observa que el 52.9% de los colaboradores evaluados poseen la 

categoría “Otros” que corresponde a “Locación de servicios”. Asimismo, el 36.5% se 

encuentran en el Régimen Público Administrativo 276. Los regímenes con menor porcentaje 

son el Régimen Privado, el Régimen CAS Ley 31131 Indeterminados y el Régimen 

Confianza, con el 7.1%, 2.4% y 1.2%, respectivamente. 
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Tabla 6. Distribución porcentual de colaboradores, según rango salarial, de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022. 

 Frecuencia Porcentaje 

<S/. 1000.00 20 23,5 

S/. 1000.10 - S/. 3000.00 62 72,9 

S/. 3000.10 - S/. 6000.00 2 2,4 

S/. 6000.10 - S/. 8000.00 1 1,2 

Total 85 100 

Fuente: “Evaluación a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022”. 

Figura 5: Distribución porcentual de colaboradores, según rango salarial, de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022. 

 

En la Figura 5 se observa que el 72.9% de los colaboradores evaluados perciben un 

salario entre S/. 1000.10 - 3000.00; Por otro lado, el 23.5% mantiene un ingreso salarial 

menor a S/.1000.00. Finalmente, el 2.4% percibe un salario de S/. 3000.10 - S/. 6000.00 y el 

1.2% de S/. 6000.10 - S/. 8000.00. 
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Tabla 7. Correlación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción laboral en los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - 2022. 

 

En la tabla 7 se observa que el Clima organizacional y la Satisfacción laboral 

mantienen una correlación positiva moderada (r = ,690), con una correlación 

estadísticamente significativa (Sig.<,05) en los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Mórrope - Lambayeque 2022. 

Tabla 8. Nivel de Clima Organizacional según los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Mórrope - 2022. 

Variable  Frecuencia Porcentaje 

Clima Organizacional Desfavorable 3 3,5 

 Media 34 40,0 

 Favorable 37 43,5 

 Muy Favorable 11 12,9 

 Total 85 100 
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Figura 6: Nivel de Clima Organizacional según los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Mórrope - 2022. 

 

En la Figura 6 se observa que del total de los colaboradores evaluados el 43.5% 

percibe un clima laboral Favorable, y el 40.0% un nivel Medio. Finalmente, en menor 

porcentaje, el nivel Muy favorable y Desfavorable, con 12.9% y 3.5%, respectivamente. 

Tabla 9. Nivel de Satisfacción Laboral (SL) según los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope - 2022. 

Variable  Frecuencia Porcentaje 

Satisfacción Laboral Alta (IL)* 10 11,8 

 Parcial (IL) 24 28,2 

 Regular 29 34,1 

 Parcial (SL)* 15 17,6 

 Alta (SL) 7 8,2 

 Total 85 100 

 

IL*: “Insatisfacción Laboral”  

SL*: “Satisfacción Laboral” 
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Figura 7: Nivel de Satisfacción Laboral según los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de Mórrope - 2022. 

 

En la figura 7 se observa que el 34.1% de los colaboradores evaluados se encuentran 

regularmente satisfechos, el 28.2% parcialmente insatisfechos y el 17.6% parcialmente 

satisfechos. Finalmente, el 11.8% están altamente insatisfechos y el 8.2% altamente 

satisfechos. 
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Tabla 10. Clima Organizacional según características sociodemográficas y laborales en 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - 2022. 

Características  

Sociodemográficas y laborales 

Clima Organizacional 

Desfavorable Media Favorable Muy Favorable 

Sexo 

Femenino (n=46) 2,2% 28,3% 47,8% 21,7% 

Masculino (n=39) 5,1% 53,8% 38,5% 2,6% 

Edad 

Jóvenes (n=12) 0,0% 25,0% 66,7% 8,3% 

Adultos Jóvenes o Adultos Primarios 

(n=42) 2,4% 45,2% 40,5% 11,9% 

Adultos o Adultos Intermedios (n=15) 13,3% 33,3% 40,0% 13,3% 

Adultos Mayores o Adultos Tardíos 

(n=16) 0,0% 43,8% 37,5% 18,8% 

Tiempo como colaborador 

6 meses – 4 años (n=56) 1,8% 33,9% 51,8% 12,5% 

5 años - 14 años (n=12) 8,3% 66,7% 16,7% 8,3% 

15 años – 29 años (n=15) 6,7% 40,0% 33,3% 20,0% 

30 años a más (n=2) 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 

Régimen laboral 

Régimen Público Administrativo 276 
(n=31) 6,5% 45,2% 35,5% 12,9% 

Régimen Privado 728 (n=6) 0,0% 33,3% 50,0% 16,7% 

Régimen CAS Confianza (Temporal) 

(n=1) 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 

Régimen CAS Ley 31131 

Indeterminados (n=2) 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 

Otros (n=45) 2,2% 37,8% 46,7% 13,3% 

Rango salarial 

<S/. 1000.00 (n=20) 10,0% 45,0% 35,0% 10,0% 

S/. 1000.10 - S/. 3000.00 (n=62) 1,6% 38,7% 45,2% 14,5% 

S/. 3000.10 - S/. 6000.00 (n=2) 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 

S/. 6000.10 - S/. 8000.00 (n=1) 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 

     

Fuente: “Evaluación a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022”. 
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La Tabla 10 muestra la distribución de los colaboradores evaluados según las 

características sociodemográficas y laborales y el clima organizacional, donde el 53.8% del 

sexo masculino percibieron un nivel medio de clima organizacional y el 47.8% del sexo 

femenino manifestaron percibir un nivel favorable. De acuerdo con el grupo etario, se 

observa que el 66.7% de los jóvenes (18 a 24 años) percibieron un nivel favorable de clima 

organizacional; a diferencia de los adultos jóvenes (25 a 39 años) y los adultos mayores (50 

a 64 años) percibieron un nivel medio de clima organizacional, con 45.2% y 43.8%, 

respectivamente.  

Respecto a las características laborales, según el tiempo de trabajo, se observa que el 

66.7% de los colaboradores con 5 a 14 años de antigüedad refirieron percibir un nivel medio 

de clima organizacional; en tanto que, aquellos con 15 a 29 años de servicio alcanzaron el 

40%, percibiendo un nivel medio de clima organizacional. De acuerdo al régimen laboral, el 

100% de los colaboradores que se encuentran dentro del Régimen CAS Confianza 

(Temporal), el 50% ubicado en el Régimen Privado 728, el 50% del Régimen CAS Ley 

31131 Indeterminados, y el 46.7 de los colaboradores que se encuentran en la categoría 

“otros” perciben un nivel favorable de clima organizacional. Por otro lado, el 45.2% del 

Régimen Público Administrativo 276 perciben un nivel medio de clima organizacional.  

Según el rango salarial, el 100% de los colaboradores que perciben un salario entre 

S/. 6000.10 - S/. 8000.00, el 50% que obtiene un salario entre S/. 3000.10 - S/. 6000.00 y el 

45.2% con un ingreso entre 1000.10 - S/. 3000.00, perciben un nivel favorable de clima 

organizacional. Finalmente, el 45% de los colaboradores evaluados que poseen un ingreso 

menor a S/. 1000.00 refieren percibir un grado medio de clima organizacional. 
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Tabla 11. Satisfacción Laboral según características sociodemográficas y laborales en 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - 2022. 

Características 

Sociodemográficas y laborales 

Satisfacción Laboral 

Alta 

Insatisfacción 

Laboral 

Parcial 

Insatisfacción 

Laboral 
Regular 

Parcial 

Satisfacción 

Laboral 

Alta 

Satisfacción 

Laboral 

Sexo 

Femenino (n=46) 8,7% 28,3% 32,6% 19,6% 10,9% 

Masculino (n=39) 15,4% 28,2% 35,9% 15,4% 5,1% 

Edad 

Jóvenes (n=12) 0,0% 8,3% 50,0% 25,0% 16,7% 

Adultos Jóvenes o Adultos 

Primarios (n=42) 11,9% 26,2% 35,7% 16,7% 9,5% 

Adultos o Adultos Intermedios 

(n=15) 26,7% 26,7% 20,0% 26,7% 0,0% 

Adultos Mayores o Adultos 

Tardíos (n=16) 6,3% 50,0% 31,3% 6,3% 6,3% 

Tiempo como colaborador 

6 meses – 4 años (n=56) 8,9% 17,9% 39,3% 21,4% 12,5% 

5 años - 14 años (n=12) 16,7% 66,7% 16,7% 0,0% 0,0% 

15 años – 29 años (n=15) 13,3% 40,0% 26,7% 20,0% 0,0% 

30 años a más (n=2) 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 

Régimen laboral 

Régimen Público Administrativo 

276 (n=31) 12,9% 45,2% 25,8% 12,9% 3,2% 

Régimen Privado 728 (n=6) 16,7% 16,7% 66,7% 0,0% 0,0% 

Régimen CAS Confianza 
(Temporal) (n=1) 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 

Régimen CAS Ley 31131 
Indeterminados (n=2) 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 0,0% 

Otros (n=45) 11,1% 20,0% 35,6% 20,0% 13,3% 

Rango salarial 

<S/. 1000.00 (n=20) 10,0% 35,0% 50,0% 0,0% 5,0% 

S/. 1000.10 - S/. 3000.00 (n=62) 11,3% 27,4% 29,0% 22,6% 9,7% 

S/. 3000.10 - S/. 6000.00 (n=2) 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 

S/. 6000.10 - S/. 8000.00 (n=1) 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 

      

Fuente: “Evaluación a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022”. 
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La Tabla 11 muestra la distribución de los colaboradores evaluados según las 

características sociodemográficas y laborales y la satisfacción laboral, donde el 35.9% del 

sexo masculino y el 32.6% del sexo femenino se encuentran regularmente satisfechos. De 

acuerdo al grupo etario, se observa que el 50% de los jóvenes (18 a 24 años) y el 35.7% de 

los adultos jóvenes (25 a 39 años) se encuentran regularmente satisfechos. Mientras que el 

50% de los adultos mayores (50 a 64 años) y el 26.7% de los adultos intermedios (40 a 49 

años) se encuentran en la categoría parcialmente insatisfechos. 

Respecto a las características laborales, según el tiempo de trabajo, se observa que el 

66.7% de los colaboradores con 5 a 14 años de antigüedad y el 40% de colaboradores con 

15 a 29 años de trabajo, se encuentran parcialmente insatisfechos, mientras que el 50% de 

aquellos con más de 30 años de trabajo y el 39.3% de los colaboradores entre 6 meses a 4 

años de servicio, se encuentran regularmente satisfechos. De acuerdo al régimen laboral, el 

100% de los colaboradores que se encuentran dentro del Régimen CAS Confianza 

(Temporal), señalaron sentirse parcialmente satisfechos y el 66.7% de aquellos que están 

con el Régimen Privado 728 se encuentran regularmente satisfechos. El 45.2% de los 

colaboradores pertenecientes al Régimen Público Administrativo 276 refirieron sentirse 

parcialmente insatisfechos y el 35.6% de los colaboradores que se encuentran en la categoría 

“otros” manifestaron sentirse regularmente satisfechos.  

Según el rango salarial, el 100% de los colaboradores que perciben un salario entre 

S/. 6000.10 - S/. 8000.00 se sienten parcialmente satisfechos; el 50% que obtiene un salario 

entre S/. 3000.10 - S/. 6000.00, el 50% que percibe un ingreso menor a S/. 1000.00 y el 29% 

que cuenta con ingreso entre S/. 1000.10 - S/. 3000.00, señalaron sentirse regularmente 

satisfechos. 
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3.2 Discusión 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la correlación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Mórrope, Lambayeque 2022, encontrándose una correlación positiva moderada; por lo cual, 

la hipótesis resuelve y acepta que hay existencia de correlación entre ambas variables. 

Además, diferentes estudios han hallado relación positiva entre las variables de estudio, 

como lo demuestra: Gonzáles (2022), Bazalar y Choquehuanca (2020), Meza (2019); esto 

quiere decir que, a mejor clima organizacional en los colaboradores, mayor será el nivel de 

satisfacción laboral.  Montoya et al. (2017), refiere que “mientras más participativo, 

dinámico y abiertos a cambios sea el clima organizacional de una institución, mayor será la 

calidad de vida laboral, la productividad y el rendimiento” (p. 8), lo cual impactaría en la 

satisfacción laboral de los colaboradores. No obstante, Carrión (2018), encontró una 

correlación negativa débil, evidenciando que no existe una relación significativa entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral, enfatizando en temas como la seguridad 

laboral contractual inapropiada en su estudio. Lo cual se relaciona con la ausencia o 

disminución de las variables de estudio influidas por factores como la retribución económica, 

la estabilidad laboral y las condiciones físicas del entorno (Montoya et al., 2017). 

De acuerdo a los objetivos específicos, tomando en cuenta al primero de ellos, se 

encontró que el 43.5% de los colaboradores perciben un clima laboral favorable, y el 40% 

lo percibe a nivel medio, sin mucha diferencia entre ambas clasificaciones. Dichos resultados 

se asemejan a los resultados obtenidos por Gonzáles (2022), Bazalar y Choquehuanca (2020) 

y Meza (2019), quienes hallaron que la mayoría de los colaboradores percibían un clima 

organizacional regular. De esa manera, según Castro y Espinoza (2019), la percepción del 

colaborador respecto a su ambiente laboral y las características, como: la posibilidad de 

realización personal, involucramiento con la tarea asignada, disposición de la información 
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relacionada a su trabajo en coordinación con los demás colaboradores y condiciones 

laborales que facilitan su trabajo, se estarían desarrollando de una manera adecuada. Por otra 

parte, Astonitas (2020) y Pimentel (2019), hallaron un clima laboral desfavorable (42.97%) 

y bajo (47.3%) respectivamente. Ellos concluyen que los colaboradores perciben 

deficiencias en su ambiente de trabajo. En tal sentido, Meza (2019), señala que cuando no 

se haya un clima organizacional adecuado, los colaboradores muestran conformismo y falta 

de compromiso, escasa creatividad, bajo rendimiento, quejas continuas, ausentismo, pérdida 

de identidad con la organización y dificultad para trabajar en equipo  

En cuanto al segundo objetivo específico, el grado de satisfacción laboral, se ubica 

en la categoría regular satisfacción laboral (34.1%), siendo respaldado por resultados 

parecidos en Gonzáles (2022), Bazalar y Choquehuanca (2020) y Meza (2019); de acuerdo 

con García-Montalvo et al. (2003), la actitud de los colaboradores hacia su experiencia 

laboral se estaría erigiendo de manera positiva, aunque con aspectos específicos por mejorar. 

Por otro lado, Astonitas (2020), encontró que los colaboradores mantenían una parcial 

insatisfacción laboral (85.94%), concluyendo que ellos no se sienten a gusto en su ambiente 

de trabajo y a elementos vinculados a ello. Por su parte, Pimentel (2019), halló una baja 

satisfacción laboral en el 48.6% de los colaboradores evaluados, señalando que en la 

institución los colaboradores se encuentran insatisfechos ocasionado por la baja 

remuneración, perjudicial relación entre compañeros de trabajo o jefes, escasez de 

compromiso y dificultad para adaptarse al ambiente laboral. Factores considerados por Ruiz 

y Zavaleta (2013) y Robbins y Judge (2009), para que el trabajador muestre actitudes 

adecuadas hacia su actual puesto de trabajo, tomando en cuenta la remuneración y beneficios 

laborales, las relaciones humanas, comunicación, condiciones de trabajo, entre otros. 

Los siguientes objetivos específicos se relacionan con los datos resultantes a través 

de la ficha sociodemográfica y laboral, los cuales se detallan a continuación: el 54.1% de los 
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colaboradores corresponden al sexo femenino; las edades oscilan entre los 25 hasta los 39 

años (49.4%), considerados adultos jóvenes; resultado que se asemeja al encontrado por 

Ortiz (2018), mencionando que el 43.3% de los colaboradores comprendían dichas edades, 

un rango de edad donde usualmente la persona cuenta con un trabajo y una familia en 

crecimiento, con el conflicto de su “tendencia a la actividad juvenil frente a las 

responsabilidades familiares y laborales, es decir, enfrentan la madurez de su desarrollo” 

(Mansilla, 2000, p. 112). 

Por otro lado, el 65.9% tiene un tiempo en la organización de 6 meses a 4 años, de 

los regímenes laborales propuestos (Régimen Público Administrativo 276, Régimen Privado 

728, Régimen CAS Confianza, Régimen CAS ley 31131 y otros, que es Locación de 

servicios)2, el 52,9% de los colaboradores se encuentran como locadores de servicios y el 

36,5% dentro del Régimen Público Administrativo 276. Finalmente, el rango salarial 

mayoritario se encuentra entre el rango de S/.1000.00 – S/. 3000.00, lo que se ratifica por el 

tipo de contrato que tienen la gran mayoría de los colaboradores evaluados.  

Para el tercer objetivo descrito, de identificar el nivel de clima organizacional de 

acuerdo con la edad, sexo, tiempo en la organización, régimen laboral y rango salarial; no se 

encontraron investigaciones en el Perú con dichas especificaciones, no obstante Montoya et 

al. (2017), realizó un estudio a funcionarios de una Universidad Estatal Chilena, 

compartiendo con esta investigación que se trata de colaboradores del estado, por lo cual, se 

tomará en cuenta los resultados para llevar a cabo la discusión del mismo. 

De acuerdo con las características sociodemográficas, las mujeres manifestaron 

percibir un nivel favorable de clima organizacional (47,8%), a diferencia de los varones, 

 
2 Locación de servicios es un contrato civil donde el prestador tiene autonomía en la ejecución de 

sus servicios. No existe vinculación laboral, sin embargo, debe cumplir con entregar el producto o 

servicio requerido y establecido en el contrato. 
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quienes lo percibieron en nivel regular. Tales resultados difieren a los encontrados por 

Montoya et al. (2017), donde la percepción de clima organizacional fue más alta en los 

varones (73.6%). Por otro lado, los colaboradores calificados como jóvenes (18 a 24 años) 

tuvieron una mejor percepción de clima organizacional (66.7%), dicha etapa de vida es 

caracterizada por el entusiasmo, dinamismo y creatividad, con una gran facilidad para el 

cambio, lo cual facilita el aprendizaje (Mansilla, 2000), todo ello estaría contribuyendo a una 

adecuada percepción del clima organizacional. En cuanto a características laborales, los 

colaboradores que tenían entre 5 a 14 años de trabajo percibieron un clima organizacional 

medio, a diferencia de aquellos que llevaban entre 6 meses a 4 años, quienes encontraron un 

clima favorable. Respecto al régimen laboral, se evidencia un 100% en el Régimen CAS 

confianza, debido a que es solo una persona, quien ha sido contratada por la experiencia en 

el puesto y amplia trayectoria, para llevar a cabo labores específicas y percibe un nivel 

favorable de clima organizacional al igual que los demás regímenes laborales a excepción 

del Régimen Público Administrativo 276, donde los colaboradores manifestaron percibir un 

nivel medio de clima organizacional. Finalmente, aquellos colaboradores que mantienen un 

ingreso salarial superior a S/.1000.00 percibieron un clima organizacional favorable en 

comparación de los que recibían un ingreso menor a lo expuesto. 

Con respecto al cuarto objetivo específico, tanto los varones (35,9%), como las 

mujeres (32,6%), se sintieron regularmente satisfechos, no se halla mucha diferencia. Los 

jóvenes (18-24 años), también manifestaron un nivel regular de satisfacción en el trabajo 

(50%), dando prioridad a las relaciones humanas, es decir al vínculo de amistad y confianza 

que se estaría fomentando entre ellos; y los adultos mayores se encontraron parcialmente 

insatisfechos, relacionado a una inadecuada remuneración y beneficios laborales, donde el 

salario y la posición laboral serían factores determinantes para la satisfacción laboral 

(Montoya et al. 2017). De acuerdo con características laborales, los colaboradores que tenían 
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entre 5 a 14 años de servicio, refirieron sentirse parcialmente insatisfechos; situación que 

difiere a los resultados obtenidos por Montoya et. al. (2017), donde el 72.8% de los 

trabajadores entre 0 a 14 años se sentían altamente satisfechos. Respecto al régimen laboral, 

en el Régimen CAS confianza, solo hay una persona que se encuentra parcialmente 

satisfecha en el trabajo, a diferencia de los demás regímenes que sienten satisfacción en nivel 

regular, a excepción del Régimen Público Administrativo 276, que demuestran una parcial 

insatisfacción laboral, debido a que mantienen la posibilidad de carrera pública que no se 

estaría cumpliendo y ello los conduciría a insatisfacción en su trabajo. Finalmente, el único 

colaborador que registró tener un rango salarial superior a S/6000.00 manifestó sentirse 

parcialmente satisfecho en su trabajo, esto se relaciona con los factores determinantes para 

la satisfacción laboral, como las recompensas equitativas, por ejemplo, (Robbins y Judge 

2009), tal como lo demostró Montoya et al. (2017) donde los colaboradores que percibían 

mayores ingresos se encontraron significativamente más satisfechos que aquellos que 

percibían un salario inferior. Respecto a la investigación en la municipalidad de Mórrope, 

los colaboradores que percibían un sueldo menor a S/.6000.00 manifestaron una regular 

satisfacción laboral, a causa de la alta insatisfacción laboral respecto a la remuneración y 

beneficios laborales, los cuales no estarían conforme con el incentivo económico que 

obtienen por realizar sus actividades en el trabajo.
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CAPÍTULO IV. CONCLUSIONES

Se determinó, de acuerdo a los resultados obtenidos, que existe una relación positiva 

moderada y significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, lo cual quiere 

decir que, a mejor clima organizacional, mayor será el nivel de satisfacción laboral.  

De acuerdo con el nivel de clima organizacional según los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope, se encontró que el 43.5% de ellos percibe un clima 

laboral favorable, el 40.0% un nivel medio; en menor porcentaje, el nivel muy favorable y 

desfavorable, con 12.9% y 3.5%, respectivamente. 

De acuerdo con el nivel de satisfacción laboral según los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Mórrope, se encontró que el 34.1% de ellos se encuentran 

regularmente satisfechos, el 28.2% parcialmente insatisfechos, el 17.6% parcialmente 

satisfechos, el 11.8% están altamente insatisfechos y el 8.2% altamente satisfechos. 

Se identificó que las mujeres percibieron un nivel favorable de clima organizacional 

(47,8%), a diferencia de los varones, quienes lo percibieron en nivel regular. Por otro lado, 

los colaboradores calificados como jóvenes (18 a 24 años) tuvieron una mejor percepción de 

clima organizacional (66.7%); en cuanto a características laborales, quienes tenían entre 5 a 

14 años de trabajo percibieron un clima organizacional medio. Respecto al régimen laboral, 

todos manifestaron un nivel favorable con respecto a su clima organizacional, a excepción 

del Régimen Público Administrativo 276, que evidenció un nivel medio. Finalmente, 

aquellos colaboradores que mantienen un ingreso salarial superior a S/.1000.00 percibieron 

un clima organizacional favorable en comparación de los que recibían un ingreso menor a 

lo expuesto. 
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Se encontró que tanto los varones (35,9%), como las mujeres (32,6%), se sintieron 

regularmente satisfechos. Los jóvenes (18-24 años), también manifestaron un nivel regular 

de satisfacción en el trabajo (50%). De acuerdo con las características laborales, quienes 

tenían entre 5 a 14 años de servicio, refirieron sentirse parcialmente insatisfechos (66.7%). 

Respecto al régimen laboral, en el Régimen CAS confianza, que se trata de una sola persona, 

se evidenció una parcial satisfacción laboral. Finalmente, el único colaborador que registró 

tener un rango salarial superior a S/6000.00 manifestó sentirse parcialmente satisfecho en su 

trabajo a diferencia de los colaboradores que perciben un sueldo menor a S/ 6000, que 

estaban regularmente satisfechos.  
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES 

Al actual alcalde de la Municipalidad Distrital de Mórrope se le 

recomienda implementar nuevas estrategias junto con al Área de Recursos 

Humanos para incrementar la satisfacción laboral de todas las áreas de la 

organización. 

Realizar una evaluación continua del accionar de los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de Mórrope, para observar el avance o retroceso 

de la gestión pertinente, y a su vez programar un plan de intervención en 

beneficio de la dinámica laboral. 

Hacer visible con esta investigación, la problemática inherente tanto 

en la organización evaluada como en las demás organizaciones análogas, con 

la intención de mostrar a los directivos en gestión las consecuencias negativas 

de no tratar estas dificultades a tiempo.  

Realizar futuras investigaciones en la Municipalidad Distrital de 

Mórrope a favor de reforzar la importancia de la psicología organizacional 

para mejorar tanto la calidad del clima organizacional como de la satisfacción 

laboral.  
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ANEXO D 
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ANEXO E 

RECEPCIÓN DE SOLICITUD PARA APLICACIÓN DE ENCUESTAS 
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ANEXO F 

AUTORIZACIÓN PARA APLICACIÓN DE ENCUESTAS  
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ANEXO G 

Figura 8: Rangos de edades por categorías según Mansilla (2000). 
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ANEXO H 

Tabla 12. Análisis de confiabilidad de la variable: Clima Organizacional. 

 
 

Se realizó una prueba piloto dirigida a 40 colaboradores con características similares a la 

muestra (Municipalidad de Túcume) para hallar la confiabilidad del instrumento. Por medio del 

programa SPSS se calculó el alfa de Cronbach del cuestionario equivalente a 0,961, lo cual señala 

una confiabilidad muy alta del instrumento. 
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ANEXO I 

Tabla 13. Análisis de confiabilidad de la variable: Satisfacción Laboral. 

 

Se realizó una prueba piloto dirigida a 40 colaboradores con características similares a la 

muestra (Municipalidad de Túcume) para hallar la confiabilidad del instrumento. Por medio del 

programa SPSS se calculó el alfa de Cronbach del cuestionario equivalente a 0,959, lo cual señala 

una confiabilidad muy alta del instrumento. 
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ANEXO J 

Tabla 14. Prueba de normalidad según Kolmogorov-Smirnov de las dimensiones de las 

variables 

 

La presente tabla corresponde a los resultados de la prueba de normalidad Kolmogorov – 

Smirnov orientada a la muestra de 85 trabajadores donde se observa la no normalidad de la 

distribución de la prueba, en consecuencia, se condujo  al empleo del estadístico Rho de Spearman 

para realizar la correlación de ambas variables. 
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ANEXO K 

Tabla 15. Correlaciones por dimensiones entre las dimensiones de CL-SPC y SL-ARG en los 

Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - 2022. 

Correlaciones 

    CON 

TRA(I) 

REM 

BEN(II) SUPERV(III) 

REL 

HUM(IV) 

PRO 

CAP(V) COMUNI(VI) 

PUE 

TRA(VII) 

AUTORR Coeficiente 

de 

correlación 

,342** ,274** ,706** ,371** ,380** ,502** ,349** 

  Sig. 

(bilateral) 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

  N 85 85 85 85 85 85 85 

INV 

LAB 

Coeficiente 

de 

correlación 

,245** ,294** ,694** ,269** ,379** ,395** ,314** 

  Sig. 

(bilateral) 

0.002 0.000 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 

  N 85 85 85 85 85 85 85 

SUPERV Coeficiente 

de 

correlación 

,282** ,268** ,764** ,293** ,359** ,423** ,328** 

  Sig. 

(bilateral) 

0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

  N 85 85 85 85 85 85 85 

COMUNI Coeficiente 

de 

correlación 

,297** ,269** ,727** ,380** ,357** ,482** ,353** 

  Sig. 

(bilateral) 

0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

  N 85 85 85 85 85 85 85 

CON 

LAB 

Coeficiente 

de 

correlación 

,358** ,382** ,702** ,387** ,397** ,452** ,403** 

  Sig. 

(bilateral) 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

  N 85 85 85 85 85 85 85 
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En la Tabla 11 podemos ver las correlaciones entre las dimensiones que presentan ambos 

instrumentos de las cuales destacan correlaciones positivas moderadas y altas entre el Factor III 

(Supervisión) del instrumento “Escala de Satisfacción Laboral SL-ARG” con las diferentes 

dimensiones del instrumento “Clima Laboral CL-SPC”.  

El Factor III (Supervisión) presenta correlaciones positivas altas con las dimensiones: 

Autorrealización (r = 0.706), Involucramiento Laboral (r = 0.694), Supervisión (Clima 

Organizacional) (r = 0.764), Comunicación (r = 0.727), y Condiciones Laborales (r = 0.702), de las 

cuales todas son correlaciones estadísticamente significativas (Sig. < 0.05). 
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ANEXO L 

Tabla 16. Resultados generales por dimensiones de la variable: Clima Organizacional. 

Autorrealización 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Muy desfavorable 1 1,2 

Desfavorable 10 11,8 

Media 31 36,5 

Favorable 32 37,6 

Muy Favorable 11 12,9 

Total 85 100,0 
 

Involucramiento Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Desfavorable 1 1,2 

Media 22 25,9 

Favorable 42 49,4 

Muy Favorable 20 23,5 

Total 85 100,0 
 

Supervisión 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Desfavorable 6 7,1 

Media 28 32,9 

Favorable 39 45,9 

Muy Favorable 12 14,1 

Total 85 100,0 
 

Comunicación 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Muy desfavorable 1 1,2 

Desfavorable 4 4,7 

Media 30 35,3 

Favorable 30 35,3 

Muy Favorable 20 23,5 

Total 85 100,0 
 

Condiciones Laborales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Desfavorable 3 3,5 

Media 33 38,8 

Favorable 35 41,2 

Muy Favorable 14 16,5 

Total 85 100,0 



77 

 

 

ANEXO M 

Tabla 17. Resultados generales por dimensiones de la variable: Satisfacción Laboral. 

Condiciones de Trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Alta Insatisfacción Laboral 25 29,4 

Parcial Insatisfacción 

Laboral 
13 15,3 

Regular 30 35,3 

Parcial Satisfacción Laboral 11 12,9 

Alta Satisfacción Laboral 6 7,1 

Total 85 100,0 

 

Remuneración y Beneficios Laborales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Alta Insatisfacción Laboral 45 52,9 

Parcial Insatisfacción 

Laboral 
19 22,4 

Regular 15 17,6 

Parcial Satisfacción Laboral 3 3,5 

Alta Satisfacción Laboral 3 3,5 

Total 85 100,0 

 

Supervisión 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Alta Insatisfacción Laboral 29 34,1 

Parcial Insatisfacción 

Laboral 
24 28,2 

Regular 26 30,6 

Parcial Satisfacción Laboral 5 5,9 

Alta Satisfacción Laboral 1 1,2 

Total 85 100,0 

 

Relaciones Humanas 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Alta Insatisfacción Laboral 6 7,1 

Parcial Insatisfacción 

Laboral 
14 16,5 

Regular 35 41,2 

Parcial Satisfacción Laboral 14 16,5 

Alta Satisfacción Laboral 16 18,8 

Total 85 100,0 
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Promoción y Capacitación 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Alta Insatisfacción Laboral 23 27,1 

Parcial Insatisfacción 

Laboral 
17 20,0 

Regular 32 37,6 

Parcial Satisfacción Laboral 5 5,9 

Alta Satisfacción Laboral 8 9,4 

Total 85 100,0 

 

Comunicación 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Alta Insatisfacción Laboral 17 20,0 

Parcial Insatisfacción 

Laboral 
25 29,4 

Regular 26 30,6 

Parcial Satisfacción Laboral 8 9,4 

Alta Satisfacción Laboral 9 10,6 

Total 85 100,0 

 

Puesto de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Alta Insatisfacción Laboral 5 5,9 

Parcial Insatisfacción 

Laboral 
12 14,1 

Regular 38 44,7 

Parcial Satisfacción Laboral 14 16,5 

Alta Satisfacción Laboral 16 18,8 

Total 85 100,0 

 
   

Fuente: “Evaluación a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022”. 
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ANEXO N 

Fotos de la aplicación de cuestionarios en la Municipalidad Distrital de Mórrope. 
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ANEXO O 

 

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD DE TESIS 

Yo, Lic. Ps. Takachi Jahok Chaguan Lozada, asesor de tesis de los estudiantes Juan Carlos Daniel 

Cabrejos Soplopuco y Patricia Leonor Florindes Farfán, titulada “Clima organizacional y satisfacción 

laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Mórrope - Lambayeque 2022”, después 

de la revisión exhaustiva del documento constato que la misma posee un índice de similitud de 19% 

verificable en el reporte de similitud del programa Turnitin. 

El suscrito analizó dicho reporte y concluyó que cada una de las coincidencias detectadas dentro del 

porcentaje de similitud permitido no constituyen plagio y que el documento cumple con la integridad 

científica y con las normas para el uso de citas y referencias establecidas en los protocolos respectivos 

por la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. 

 

Lambayeque, 17 de febrero de 2023. 

 

……………………………………………… 

Lic. Ps. Takachi Jahok Chaguan Lozada 

DNI: 70825398 

ASESOR 
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ANEXO P 

Recibo digital de reporte de Turnitin 

 

 

 

 

……………………………………………… 

Lic. Ps. Takachi Jahok Chaguan Lozada 

DNI: 70825398 

ASESOR 

 

 

 

 

 



82 

 

 

 

 

ANEXO Q 

REPORTE AUTOMATIZADO DE SIMILITUDES 

 
 

 

 

 

 ……………………………………………… 

Lic. Ps. Takachi Jahok Chaguan Lozada 

DNI: 70825398 

ASESOR 
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……………………………………………… 

Lic. Ps. Takachi Jahok Chaguan Lozada 

DNI: 70825398 

ASESOR 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


