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RESUMEN 

El estudio estableció como objetivo principal; Determinar cómo se relaciona el clima 

organizacional con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Bellavista, 2021, metodológicamente el estudio es de tipo aplicada, de diseño no 

experimental y de acuerdo a su nivel es descriptiva correlacional, la muestra fue 65 

trabajadores que integran la municipalidad distrital de Bellavista, para la obtención de datos 

se empleó como técnica la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios, una por cada 

variable de estudio, como principales resultados; se obtuvo que el nivel del clima 

organizacional es medio ya que así lo percibe un 35.38% del personal, y la satisfacción 

laboral también es media de acuerdo a un 36.92%. Se concluye que: Sí existe relación muy 

alta, positiva y significativa entre el Clima Organizacional y Satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021, esto determinado por un Rho 

de Pearson de 0.847 (>0.8) y una significación (bilateral) inferior a 0.01, por lo tanto, a mejor 

clima organizacional mayor será el desempeño laboral. 

 

Palabras claves: Clima organizacional, desempeño laboral, municipalidad. 
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ABSTRACT 

The study established as main objective; Determine how the organizational climate 

is related to the job satisfaction of the workers of the Bellavista District Municipality, 2021, 

methodologically the study is of an applied type, of non-experimental design and according 

to its level it is descriptive correlational, the sample was 65 workers that make up the district 

municipality of Bellavista, to obtain data the survey was used as a technique and two 

questionnaires as instruments, one for each study variable, as the main results; It was 

obtained that the level of the organizational climate is medium since it is perceived by 

35.38% of the staff, and job satisfaction is also medium according to 36.92%. It is concluded 

that: There is a very high, positive and significant relationship between the Organizational 

Climate and Job Satisfaction of the workers of the District Municipality of Bellavista, 2021, 

this determined by a Pearson Rho of 0.847 (> 0.8) and a significance (bilateral) less than 

0.01, therefore, the better the organizational climate, the higher the work performance. 

Keywords: Organizational climate, job performance, municipality. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente, en las instituciones se percibe una realidad más integrada y 

competitiva, donde la gestión del personal es la clave del éxito. Por tanto, los colaboradores 

son el recurso más valioso de las organizaciones, siendo fundamental que se desarrollen bajo 

las mejores condiciones laborales para que, de esta manera, su grado de satisfacción sea 

buena. 

Es así que, a nivel internacional, Morera et al. (2016) indica que el reto de la 

administración pública es crear y sostener un ambiente sano para que el personal ejerza sus 

actividades de manera proactiva, entonces un adecuado clima organizacional incrementa la 

satisfacción y motivación del colaborador reflejándose esto en su productividad. También, 

Menéndez (2016) menciona que una municipalidad al ser un ente encargado de administrar 

los servicios que el pueblo necesita, es de suma importancia que se genere una atmosfera de 

trabajo adecuada, ya que está vinculada con la complacencia laboral de los colaboradores 

municipales, entonces esto ayuda en el comportamiento y conductas del personal para un 

desempeño eficaz. 

En España, según el Diario Navarra (2019), la atmósfera laboral influye en la gestión 

municipal, se aplicaron cuestionarios a los integrantes del municipio de Cabanillas, donde el 

hallazgo demuestra que un 70% de los encuestados, considera que no se cuenta con un 

ambiente idóneo para ejercer sus labores, los motivos más frecuentes son la falta de 

relaciones personales y la poca comunicación que existe entre los compañeros de trabajo, 

como también la falta de oportunidades de crecimiento personal. 

Otro estudio realizado en México, por la revista Forbes (2019) revela que existe un 

gran nivel de insatisfacción laboral en los empleadores mexicanos, pues solo un 12 % de 

ellos se siente bien con su trabajo, un 60% no se siente complacido con su puesto laboral y 

un 28% no duda en cambiar de trabajo si tuviera la oportunidad de hacerlo, algunos de los 

factores más frecuentes que generan insatisfacción son; la presión y la carga de horas 

laborales, también el estrés y la poca remuneración que reciben por las funciones que 

cumplen, asimismo, la falta la de claridad en las actividades que se les asigna. 

A nivel nacional, en Perú, los gobiernos locales representan al pueblo, mediante 

prestación de servicios públicos debiendo hacer un uso adecuado de los recursos del estado, 
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por eso es fundamental que el trabajador se sienta satisfecho y cómodo dentro un buen 

ambiente laboral, para que se dé el logro de los objetivos institucionales. 

Leyton (2019) señala que las municipalidades por ser gobiernos locales, deben saber 

gestionar su desarrollo económico, siendo necesario contar con capacidades y un ambiente 

laboral favorable que permita generar satisfacción en los trabajadores y por ende su 

desempeño sea eficaz brindando un servicio de calidad. Por otro lado, Vásquez (2017) en su 

estudio indica que hoy en día el clima laboral en las municipalidades es de suma relevancia, 

pues a través de ella se busca un mejoramiento continuo de la satisfacción y ambiente 

organizacional para lograr una mejor productividad en los colaboradores. 

En la provincia de Lima, se hizo una encuesta por el Diario el Comercio (2021) un 

73% de trabajadores peruanos desea cambiar de empleo por un mal clima laboral, los 

encuestados manifiestan que esto se debe a factores como, la falta de compañerismo entre el 

grupo de trabajo, la falta de una buena comunicación fluida, conflictos laborales, las pocas 

oportunidades de ascenso y la falta de acceso a capacitaciones. 

Asimismo, en la ciudad de Lima, el Diario Info Capital Humano (2017) ejecuto una 

investigación sobre satisfacción, a una muestra de 2050 personas, teniéndose como hallazgo, 

que un 76% de los individuos no es feliz en su trabajo, los principales motivos son; que no 

sienten su trabajo desafiante, no tienen buena atmosfera de trabajo, no están contentos con 

su sueldo, no tienen posibilidades de ascender y no se les reconoce por su trabajo. 

A nivel regional, el Gobierno Regional de Cajamarca (2020) por medio de su 

departamento de Salud laboral, conjuntamente con el área de Recursos Humanos realizó 

charlas educativas dirigida al público en general, sobre la intervención psicológica enfocada 

al cambio de actitudes del recurso humano con la creación de un clima organizacional 

adecuado para fortalecer el compañerismo y la complacencia laboral. 

A nivel local, específicamente en la municipalidad distrital de Bellavista, se aprecia 

que no existe un buen clima laboral en beneficio de los colaboradores, ya que no existen 

suficientes oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, no existen suficientes 

canales de comunicación que permitan una información fluida entre todas las áreas de 

trabajo, no existe suficiente involucramiento en los trabajadores en el ejercicio diarios de sus 

funciones, asimismo, las condiciones de trabajo no son las más adecuadas debido a que no 

se cuenta con suficientes recursos tecnológicos que faciliten el  trabajo, todas estas 
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dificultades mencionadas anteriormente influyen en la insatisfacción de los trabajadores lo 

cual repercute en un bajo rendimiento y una inadecuada prestación de servicios a la 

ciudadanía. 

Con respecto a la satisfacción laboral, se percibe que no todo los colaboradores se 

encuentra cómodo y complaciente dentro de la institución, pues sienten que el trabajo que 

realizan no satisface su desarrollo personal, el ambiente de trabajo y las distribuciones físicas 

no son las más adecuadas y casi nunca reciben reconocimiento personal que los impulse a 

ser mejores y tengan sentido de pertinencia hacia a la entidad. Por tanto, de acuerdo a la 

problemática anteriormente mencionada, se plantea como problema general ¿Cómo se 

relaciona el clima organizacional y la satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de 

Bellavista, 2021?; se plantearon como problemas específicos los siguientes: 1. ¿Cuál es la 

relación entre el clima organizacional y la significación de tareas de la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021?; 2. ¿Qué relación existe 

entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo de la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021?; 3. ¿De qué manera se 

relaciona el clima organizacional con el reconocimiento personal de la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021? 

Esta investigación se justifica de manera teórica, porque permitirá brindar un nuevo 

conocimiento teórico al ya existente, basándose en la inspección tanto del clima 

organizacional como el desempeño laboral a través de sus dimensiones e indicadores, dichos 

hallazgos servirán para futuros estudios; con respecto a la justificación práctica, se tiene 

como fin determinar la relación entre una variable y otra y según los resultados obtenidos 

tomar las acciones o medidas correctivas que permitan mejorar la gestión; 

metodológicamente, se justifica, por la creación de instrumentos (cuestionarios) que 

permitirá obtener resultados fiables, asimismo servirá como aporte para futuros 

investigadores. 

Como objetivo general se planteó: Determinar cómo se relaciona el clima 

organizacional con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Bellavista, 2021. Por ello, se establecen los objetivos específicos: 1. Establecer cuál es la 

relación entre el clima organizacional y la significación de tareas de la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.; 2. Definir qué relación 

existe entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo de la satisfacción laboral de 
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los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.; 3. Comprobar de qué 

manera se relaciona el clima organizacional y el reconocimiento personal de la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. Respecto a la 

hipótesis general se planteó: Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con 

la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 

Y como hipótesis especificas se plantearon: HE₁: El clima organizacional se relaciona 

significativamente con la significación de tareas de la satisfacción laboral de los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.; HE₂: El clima organizacional se relaciona 

significativamente con las condiciones de trabajo de la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.; HE₃: El clima organizacional 

se relaciona significativamente con el reconocimiento personal de la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 
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II. DESARROLLO 

Para el desarrollo de esta investigación, se tuvo como fuentes, estudios que ya se 

realizaron por otros investigadores, siendo en el nivel internacional; por ejemplo,  lo 

mencionado por Rosales (2020) en su investigación “El clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores del área administrativa del Gad provincial de 

Cotopaxi”, formuló como propósito general analizar la influencia del Clima Organizacional 

en la Satisfacción del personal de la GAD; metodológicamente se realizó una investigación 

cuantitativa de diseño no experimental de nivel descriptivo correlacional, la población fue 

de 202 trabajadores y la muestra de 40 trabajadores, utilizando la técnica encuesta y el  

instrumento cuestionario, por lo cual se concluye: Que el clima laboral si tiene un grado de 

influencia positiva sobre la satisfacción laboral de los trabajadores, sin embargo, ambos se 

encuentra en un nivel regular. Velásquez et al. (2018) en su artículo científico “Clima 

laboral del personal administrativo en el gobierno autónomo descentralizado municipal 

de Cantón Tosagua” el objetivo fue diagnosticar el nivel del clima laboral dentro de la 

entidad municipal; la investigación fue correlacional, la muestra fue de 80 trabajadores, las 

técnicas utilizadas son la encuesta y la observación y los instrumentos el cuestionario y la 

guía de observación, se concluye que: a través de los cuestionarios aplicados se pudo detectar 

carencias en las dimensiones de comunicación, liderazgo y características de trabajo de la 

organización. También, hallamos a Calderón (2017) en su trabajo de investigación “Nivel 

de satisfacción laboral que poseen los trabajadores del área administrativa de la 

municipalidad de Huehuetenango”, donde el propósito fue estudiar la complacencia laboral 

que presentan los miembros del municipio. se realizó un trabajo no experimental de tipo 

descriptiva, la universo fue de 40 trabajadores, aplicándose la encuesta y el cuestionario, por 

tanto, se concluye: Que la mayoría de los colaboradores, es decir un 60 % manifiesta estar 

satisfecho con su empleo y con el cargo que ocupan.  

A nivel nacional, se consideraron como antecedentes: Benavides (2019) en su 

trabajo de investigación “Clima organizacional  y satisfacción laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital Guadalupe – La Libertad, año 2017” teniendo 

como fin diagnosticar la relación existente entre una variable y otra; la investigación es no 

experimental de nivel correlacional, la universo fue de 116 trabajadores y la muestra lo 

conformaron 89 trabajadores, la técnica usada fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario, llegándose a la siguiente conclusión: Que el clima laboral tiene una relación 
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positiva y significativa de grado regular con la satisfacción labora según el coeficiente 

estadístico con valor de 0.986, entonces si el clima organizacional aumenta por ende la 

satisfacción laboral será mejor. Tello (2019) en su estudio “Clima laboral y satisfacción 

laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019”, la finalidad fue 

analizar de qué manera se relaciona el Clima laboral y satisfacción laboral en los 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019; metodológicamente se 

desarrolló una investigación básica con un diseño no experimental de nivel correlacional, la 

muestra fue de 84 trabajadores, la técnica que se aplicó fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario, por ello se concluye:  Existe una relación directa de grado regular entre una 

variable y otra,  según valor r= 0.716 con significancia <0.05. Demostrándose que si el nivel 

del clima organizacional aumenta del mismo modo sucederá con la satisfacción laboral. 

Igualmente, hallamos a Carrión (2018) en su investigación “Relación entre clima 

organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Zaña, Región Lambayeque, año 2018”, el propósito fue estudiar la correlación de ambas 

variables, se desarrolló una investigación no experimental de nivel correlacional, se trabajó 

una muestra de 30 trabajadores, se usó la técnica de la encuesta y el instrumento del 

cuestionario, se concluye: Hay una correlación media entre la complacencia del personal y 

el ambiente de trabajo que se percibe en la entidad. También, se ubicó a Chuquicaña (2017) 

en investigación de maestría “Clima organizacional y satisfacción laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad de Ancón, 2017” el objetivo general fue 

“Evaluar qué relación existe entre las variables estudiadas” el diseño fue no experimental 

tipo básica y según su nivel correlacional, el universo fue de 260 personas y la muestra de 

155 personas, para la recolección de datos se usó la técnica de la encuesta y el instrumento 

del cuestionario, concluyéndose: Que entre la variable clima organizacional y satisfacción 

laboral existe una relación directa y significativa según Rho = 0,757. 

A nivel regional, Figueroa (2019) en su investigación de maestría “Clima 

organizacional y su relación con la satisfacción de los estudiantes de la E.A.P. de 

Enfermería de la Universidad Alas Peruanas Filial Cajamarca 2018”, el principal objetivo 

fue fijar la relación entre las variables estudiadas, el estudio fue de tipo aplicada de nivel 

descriptivo y correlacional, la muestra de estudio la integraron  44 trabajadores, las técnicas 

que usó fueron la encuesta y el análisis documental, siendo las herramientas el cuestionario 

y la ficha de análisis, concluyendo: La mayoría de los estudiantes (80 %) considera que el 

clima organizacional es regular y un 65 % de los estudiantes también considera que la 
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satisfacción laboral es regular, y según valor Rho= 0,846 se confirma que hay una relación 

directa media. Finalmente, Tirado (2017) en su tesis de maestría “Relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa betoscar servis 

eirl de la ciudad de Cajamarca – 2016”, el objetivo fue demostrar la relación entre el 

ambiente de trabajo y la complacencia de los trabajadores, dio inicio a un estudio no 

experimental correlacional, la muestra fue de 28 colaboradores, se aplicaron dos tipos de 

instrumentos, llegando a concluir: Según el coeficiente de Chi cuadrado con valor 0,949 se 

determina una relación directa y fuerte entre las dos variables, a medida que una se 

incremente la otra lo hará igualmente.  

Y, a nivel local, tenemos a Bautista y Uriarte (2019) en su trabajo de investigación 

“Nivel de satisfacción laboral en el personal de un programa nacional de alimentación 

escolar – Jaén – Cajamarca, 2019”, la finalidad fue establecer el grado de complacencia 

del personal que integran el programa nacional, desarrolló una investigación con un diseño 

no experimental correlacional, utilizó una población y muestra de 80 trabajadores, por tanto 

concluye: Que el grado de la satisfacción dentro de sus cuatro dimensiones se encuentra en 

grado regular, por ello se debe mejorar para que la motivación sea mayor y se cumplan los 

objetivos. Montenegro (2019) en su tesis “Clima organizacional y su relación con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la unidad desconcentrada regional del seguro 

integral de salud jaén, 2018”, quien estableció como objetivo evaluar de qué manera se 

relaciona el clima organizacional con el desempeño laboral; este autor desarrolló una 

investigación tipo básica de diseño no experimental de carácter descriptivo, utilizando la 

encuesta y el instrumento del cuestionario, la  muestra fue de 20 trabajadores, quien 

concluye: Que según los datos tratados, se determina que existe una relación directa regular 

entre las variables de estudio, mientras que uno mejora el otro también lo hará. Por último, 

Cubas (2018) en su tesis “Relación entre cultura organizacional y la satisfacción laboral 

de los enfermeros en los establecimientos de salud de la ciudad de Jaén, 2017” formuló 

como fin general establecer el vínculo entre las dos variables, el estudio fue descriptivo 

correlacional cuantitativo, la población y muestra la constituyen 30 enfermeros, la encuesta 

y el cuestionario fueron los utilizados para la recolección de datos, y concluye: Que el nivel 

de complacencia de los trabajadores que integran los centros de salud, es regular. Mientras 

que mejor sea la cultura organizacional mejor será la satisfacción laboral. 
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Con respecto a la variable clima organizacional, surgen diferentes definiciones 

considerando diversos autores; por ejemplo, Montenegro (2019) definen al clima 

organizacional como la atmósfera que rodea e influye a un individuo o un conjunto de 

personas, transcendiendo en su comportamiento y sentimiento hacia la organización. Para, 

Fuentes (2021) el clima organizacional se obtiene “a partir de las percepciones que un 

conjunto de individuos tiene sobre su ambiente de trabajo, constituido por aspectos 

estructurales y situacionales de la dinámica organizacional” (p. 45). En cambio, Peña (2018) 

considera que el clima organizacional tiene que ver con el ambiente natural de la 

organización, el cual es percibido por los trabajadores que la integran teniendo en cuenta las 

condiciones laborales que encuentra en el desarrollo de sus funciones e interacción social, 

lo cual influye en su motivación, liderazgo, comportamiento y ante todo en el grado de 

satisfacción y eficacia laboral. Según Chuquicaña (2019) el clima laboral dentro de las 

organizaciones tiene que ver con el marco ambiental y cultural que influyen 

psicológicamente en los miembros de la entidad de manera personal o grupal, en tal sentido 

esto condiciona en el rendimiento del trabajador, en el logro de objetivos y en el grado de 

bienestar psicológico y satisfacción laboral. Por otra parte, Bautista y Uriarte (2019) 

menciona que la atmósfera puede actuar como un aliado siempre que este se perciba como 

sano, o también puede ser todo lo contrario actuando como un agente negativo si es que este 

es hostil. Arteaga (2019) refiere que la atmósfera de trabajo se origina sobre las apreciaciones 

que tienen los individuos de los componentes que forman la entidad, siendo estos 

compañerismo, infraestructura y herramientas laborales. De acuerdo a Maldonado (2017) se 

entiende al clima como un total de particularidades que presenta el entorno laboral, y que 

son apreciadas de distintas formas por el personal, incidiendo en su comportamiento. Según 

Daza et al. (2021) se entiende por clima laboral como las apreciaciones que tienen los 

trabajadores hacia la atmósfera de trabajo de la institución a la que pertenecen, donde 

intervienen aspectos organizacionales y personales. Por ello, estudiar este fenómeno, es 

fundamental para una organización, pues a través de ella se puede establecer la mejora 

continua y las estrategias necesarias para optimizar procesos. En base al autor anteriormente 

mencionado, es importante recalcar que el clima laboral es bueno cuando se atienden las 

necesidades de los colaboradores, pudiendo ser estas herramientas de trabajo, adecuada 

tecnología entre otros. Todo lo contrario, sucede cuando ha pasado un tiempo y no se 

cumplió con lo solicitado. Para, Rejas (2021) el clima organizacional viene a ser las distintas 

actitudes que muestra el equipo de trabajo en su centro de labores. Asimismo, Flores (2018) 
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precisa que el ambiente de trabajo es un conjunto de factores que conforman la empresa y 

que son captados y procesados por el personal para luego estos ser evidenciados mediante 

sus acciones y conductas. En resumen, se puede decir que el ambiente laboral es el total de 

apreciaciones que tiene el hombre sobre su realidad laboral, donde influye las condiciones 

de trabajo con las que cuenta para desempeñar sus funciones, las relaciones interpersonales, 

la autonomía para ejercer su trabajo, siendo estos factores una pieza clave en la productividad 

del personal. 

Existen teorías que están relacionadas al clima organizacional, donde se estudia las 

actitudes y conductas del hombre dentro de una organización, es así que tenemos la doctrina 

de Likert (1965) la cual sostiene que los actos asumidos por los trabajadores  penden de la 

atmósfera laboral y las condiciones de trabajo que se aprecien, es decir si la realidad tiene 

una influencia sobre las percepciones, es la apreciación la que define el tipo de desempeño 

y la conducta laboral que los colaboradores van adoptar, asimismo, Likert manifestó que el 

clima laboral que tenga una dirección más humana, provoca un nivel mayor en los resultados 

obtenidos por la organización, tal como; desempeño optimo, satisfacción laboral, entre otros. 

En cambio, McGregor (1960, citado por Chuquicaña 2019) a través de la teoría X sustenta 

que las personas necesitan ser dirigidos bajo presión, no les gusta trabajar, huyen de las 

responsabilidades, son deficientes realizando su trabajo y solo ejercen sus labores por 

motivaciones económicas, siendo necesario que los directivos implanten un estilo de 

liderazgo para poder guiar y controlar sus tareas. Mientras que a través de la teoría Y, se 

afirma que el trabajador se esfuerza, se motiva, se autodirige y se planifica por sí solo, siendo 

el trabajo para el algo natural, entonces el colaborador muestra su versión más creativa y 

competente, desarrollando su crecimiento personal y profesional. Por otro lado, Herzberg 

(1959, citado por Chuquicaña 2019) mediante la teoría de los factores, manifiesta sobre la 

existencia de dos categorías de necesidades en base a objetivos humanos, siendo estos los 

factores de higiene y motivacionales. Entonces estos, están ligado a los aspectos que presenta 

el centro de labores, condiciones de trabajo adecuados y relaciones sociales entre el equipo 

de trabajo, para así prevenir el disgusto, en cambio los factores de motivación se producen a 

raíz de aspectos internos y de acuerdo a como la organización brinda las oportunidades para 

la realización de los colaboradores. 

Siguiendo con el desarrollo de la investigación, se definen las dimensiones que 

ayudarán a medir la variable clima organizacional, por lo cual nos apoyamos en Maldonado 
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(2017) quien mencionó las siguientes dimensiones como parte fundamental para entender el 

clima laboral: Autorrealización: Según Maldonado (2017) son las posibilidades que tiene 

el personal dentro de la organización para poder potenciar tanto su desarrollo personal como 

profesional. Chuquicaña (2017) señala que es un proceso que involucra la intención de 

querer complacer diversas necesidades ligadas al ámbito personal y profesional del ser 

humano. Para, Hernández y Hernández (2018) Apreciación del trabajador sobre las 

probabilidades que tiene dentro del centro de labores para complacer sus deseos de 

crecimiento personal y profesional, de acuerdo al cargo que se ocupe. Involucramiento 

laboral: Maldonado (2017) manifiesta que es el nivel de compromiso del colaborador con 

los objetivos y metas institucionales. Hernández y Hernández (2018) consideran que es 

integridad que se tiene con los propósitos que tiene la empresa y a la vez realizar diversas 

estrategias para poder alcanzarlos. Chuquicaña (2017) señala que es el compromiso y nivel 

de identificación que tiene un individuo con el desarrollo de sus funciones, asimismo tiene 

que ver con el esfuerzo que este realiza para lograr el logro de los objetivos. Comunicación: 

De acuerdo a Maldonado (2017) es el nivel de coherencia, precisión y efectividad del 

mensaje que se quiere trasmitir a una persona o más, haciendo uso de diversos canales de 

comunicación. Chuquicaña (2017) explicó la comunicación como un proceso primordial en 

la sociedad, que implica el suceso de interactuar e intercambiar códigos y mensajes que 

ayuden a entender o descifrar lo que se pretende dar a entender. Por otro lado, Hernández y 

Hernández (2018) indican que es la precisión y exactitud de la emisión y recepción del 

mensaje entre la empresa y los clientes, lo cual es clave para fidelizar una cartera de clientes. 

Supervisión: Para, Maldonado (2017) es el grado de control, apoyo, dirección y orientación 

dentro de la actividad laboral por parte de los superiores para que de esta manera el personal 

pueda cumplir con sus funciones de manera óptima. Hernández y Hernández (2018) 

manifiestan que es el “proceso de control por parte de los superiores para constatar que el 

trabajo este bien hecho o en todo caso dar una inducción que permita maximizar los procesos. 

Según Chuquicaña (2019) se refiere a la apreciación que tiene el personal sobre la 

fiscalización de las actividades que realizan, lo cual implica orientación y retroalimentación 

sobre las cosas que se deben mejorar. Condiciones laborales: Maldonado (2017) indica que 

son medios y facilidades que la organización le otorga a su personal para que puedan ejercer 

sus actividades de la mejor forma posible, pudiendo ser estos recursos económicos, 

tecnológicos, materiales, entre otros. En cambio, Chuquicaña (2017) refiere que son los 

aspectos internos de una entidad, las cuales deben garantizar la salud del personal, teniéndose 



 

11 
 

entre ellas, espacios amplios, suficiente iluminación, y equipos de protección personal. 

Hernández y Hernández (2018) consideran que son los medios tanto materiales y 

económicos que la entidad debe facilitar al individuo para un eficiente trabajo. 

Sobre la satisfacción laboral; son muchos los autores que lo definen desde su 

perspectiva, dándose así origen a los siguientes conceptos: Arismendiz (2019) la define 

como la aptitud que demuestra el colaborador en relación hacia su trabajo, condiciones de 

trabajo, equipo de trabajo y la oportunidad de logro personal que tiene dentro de la 

organizacional de la cual es parte. Por su parte, Trejo (2017) menciona que la satisfacción 

es la postura que muestra el individuo hacia su labor, promovida por particularidades 

personales y por agentes mismo de la empresa. Según Montenegro (2019) la satisfacción 

laboral es una sensación positiva generada por un individuo cuando este siente agrado por 

las cosas que hace y percibe que su trabajo es valioso y aporta al crecimiento de la 

organización. Para, Ruiz (2021) la satisfacción del trabajador son emociones e impulsos 

reflejados en su conducta y rendimiento laboral, que les permite desarrollar sus tareas con 

efectividad. Bautista y Uriarte (2019) consideran que la satisfacción laboral “se puede medir 

en función a la experiencia laboral que tiene un individuo permitiéndole con ello saber si sus 

expectativas en relación a su centro de trabajo es lo que esperaba de esta manera tomar 

decisiones oportunas” (p. 11). Conde (2020) afirma que la satisfacción laboral tiene que ver 

con la valoración de las características de un determinado trabajo, el cual es juzgado por el 

mismo trabajador y en base a ello se reflejara en su conducta y producción. Por su lado, 

Palacios (2020) anunció que es un agente que facilita tener conformidad con el contexto 

laboral desarrollándose diversos aspectos motivacionales. Entonces, se afirma que la 

satisfacción laboral puede tener una incidencia positiva o negativa sobre el personal hacia 

su trabajo, dependiendo del tipo de condiciones laborales con las que se cuente, influyendo 

también el factor económico y ambiente laboral bajo el cual se trabaja, todo lo descriptivo 

puede provocar dos situaciones, la primera es la permanencia o retención de personal, y la 

segunda es la renuncia o fuga del talento humano. 

Zuloeta (2018) indica que la satisfacción es la gratitud que alcanza el individuo al 

momento de hacer sus labores, sintiéndose realizado y motivado a seguir ejerciendo sus 

actividades por el hecho de sentirse cómodo. Mientras que, Chuquicaña (2017) sustenta que 

la satisfacción se basa en las actitudes que manifiesta el hombre en relación a su cargo 

laboral, estas pueden ser de carácter positivo o, todo lo contrario. Por último, Flores (2018) 
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señala que es el proceder que tiene el colaborador con su área laboral, reflejándose en la 

motivación que tengan para cumplir con lo que se les haya encargado. Con todos los 

conceptos que se mencionaron, se explica la complacencia laboral como el nivel de 

comodidad que tiene este en relación al puesto que ocupa y sobre las funciones que ejerce, 

sin dejar de lado todos los recursos y materiales que tiene para desempeñarse de la mejor 

manera. Las epistemologías que se vinculan a la satisfacción laboral, vienen a ser las 

siguientes: Doctrina del Ajuste laboral, Lawson (1993) esta corriente explica que mientras 

mayor se vinculen las destrezas y capacidades de un ser con las exigencias de la 

organización, mayor es la probabilidad de que su desempeño sea eficaz, por tanto, el 

empleador se sentirá satisfecho con el rendimiento. De igual modo, mientras más valorado 

sea el trabajador a través de recompensas o reconocimiento personal por parte de la 

organización, influirá positivamente en la satisfacción del colaborador, por ende, este se 

involucrará más y buscara mantener permanencia laboral. Por otro lado, tenemos la teoría 

de la discrepancia, Locke (1968, citado por Zuloeta, 2018) mencionó que la satisfacción 

dentro de labor, es una emoción placentera producto del valor hacia el trabajo como un fin 

para que se dé el cumplimiento de los institucionales, mientras que la insatisfacción laboral 

es una emoción no placentera, que se da a raíz de un trabajo de fracaso o simplemente no se 

consigue la obtención de los valores institucionales. Entonces, tanto la complacencia como 

la insatisfacción laboral se dan a partir de la evaluación que el mismo colaborador hace al 

comparar sus valores con las condiciones que el trabajo ofrece. Cada experiencia de 

complacencia o insatisfacción es el producto de un judicio doble, es decir la falta de acuerdo 

a valor-apreciación y la significación relativa de la importancia para la persona. Finalmente, 

está la doctrina de la complacencia por facetas de Lawler (1973) quien sustenta que el nivel 

de desacuerdo entre lo que la persona siente que debe recibir y lo que percibe, se da en base 

a fases y moderación que tiene el individuo. 

Se consideraron las dimensiones planteadas por Trejo (2017), las cuales se detallan 

a continuación: Significación de tareas; es la inclinación al trabajo en base a las facultades 

correlacionadas con las actividades. Conde (2020) señala que tiene que ver con la aptitud 

hacia el trabajo por parte del trabajador, realizando su aporte. Para, Palacios (2020) es la 

disposición emotiva que se tiene a la labor, en relación al resultado. Condiciones de 

trabajo; son las particularidades que se encuentran en el centro de actividades, como 

elementos materiales o lineamientos que fiscalizan el trabajo. De acuerdo a Conde (2020) 

está vinculado a las normas y lineamientos que regularizan el desempeño de los trabajadores. 
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Palacios (2020) señala que son un conjunto de leyes que regulan las y ordenan las funciones 

del trabajo. Reconocimiento personal: Trejo (2017) menciona que es la iniciativa por parte 

de la entidad en felicitar y darle valor al desempeño del personal. Conde (2020) señala que 

es la gratitud que se tiene a los trabajadores por el cumplimiento de sus logros. En cambio, 

Palacios (2020) opina que son reconocimientos para el personal, cuando hayan sido exitosos 

en sus labores. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo de investigación. 

De acuerdo al enfoque es cuantitativo y es tipo básica. Sobre esto, Peña (2015) 

explicó que el estudio cuantitativo es un mecanismo estructurado que utiliza la recogida 

de datos para luego constatarlos, midiéndose en números y estadística con la intención 

de comprobar teorías y es básica porque permite aumentar teorías sobre las ya existentes. 

3.2. Nivel de investigación 

El nivel es descriptivo correlacional, de acuerdo a Peña (2015) una investigación 

es descriptiva por que detalla los datos y las cualidades de una muestra o fenómeno que 

se estudia. Y es correlacional cuando se establece una relación entre dos variables a más. 

3.3. Diseño de investigación 

Es no experimental, transversal y correlacional, según Hernández et al.  (2018) 

es no experimental porque, son estudios en los cuales no existe la intención de manipular 

las variables y se analiza el fenómeno según su propia naturaleza, es transversal ya que, 

se obtiene datos en un momento y se evalúa el fenómeno en un tiempo único, y es 

correlacional debido a que se establece un vínculo entre dos o varias variables en un 

tiempo determinado.  

Se representa así: 

 

 

 

 

    

 

 

 

Donde: 

M: muestra 

Oₓ: Clima organizacional 
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Oᵧ: Satisfacción laboral 

r: relación   

3.4. Variables y operacionalización. 

Variable Oₓ: Clima organizacional 

Definición conceptual:  De acuerdo a Maldonado (2017) se entiende al clima como un 

total de particularidades que presenta el entorno laboral, y que son apreciadas de 

distintas formas por el personal, incidiendo en su comportamiento. 

Definición operacional: Son las características que presenta un entorno laboral que son 

percibidas por los trabajadores y que tiene una influencia en su conducta y rendimiento. 

Variable Oᵧ: Satisfacción laboral. 

Definición conceptual: Trejo (2017) menciona que es la postura que muestra el 

individuo hacia su labor, promovida por particularidades personales y por agentes 

mismo de la empresa. 

Definición operacional: Es el grado de complacencia que tiene una persona como 

resultado de una adecuada atmósfera y condiciones laborales. 
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Tabla 1. Operacionalización de variable 
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3.5. Población, muestra y muestreo. 

Población 

El universo fue de 65 colaboradores que integran la municipalidad distrital de 

Bellavista. Peña (2015) señala que es el total de unidades que conforman el fenómeno 

de evaluación. 

Muestra 

Dado que el universo es pequeño, esta viene a ser toda la muestra, siendo los 65 

trabajadores que integran la municipalidad distrital de Bellavista. De acuerdo a Peña 

(2015) es una porción representativa del universo. 

Muestreo 

El muestreo es censal, según Peña (2015) se establece un muestreo censal cuando 

toda la población de estudio es considerada como muestra. 

3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Se empleó la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario. Peña 

(2015) define a la encuesta como una herramienta que tiene como fin recabar 

información sobre una o diversas variables que se estudian. Y, el cuestionario de 

acuerdo a Peña (2015) es una cantidad de preguntas sistematizadas que se definen según 

la problemática a estudiar. 

3.7. Procedimientos de recolección de datos. 

Se procedió a recoger los datos mediante dos cuestionarios, una para cada 

variable, por lo cual la muestra tendrá un periodo de tiempo de 20 minutos para poder 

responder de manera confidencial y con plena libertad a las interrogantes planteadas. 

Se ejecutó el método hipotético deductivo con la finalidad de responder a las 

conclusiones según la hipótesis establecida. 

3.8. Técnicas de procesamiento y análisis de datos. 

Se aplicó la estadística a fin de dar tratamiento a la información recogida, los 

cuales serán representados mediante tablas y figuras, empleándose el Software 

estadístico IBM SPPS. v.26. Para la fiabilidad de los cuestionarios que se aplicaron, se 

hizo uso del coeficiente Alfa de Cronbach. Con respecto a la constratación de hipótesis 

de la investigación se empleó el coeficiente de Correlación de Pearson, para fijar el 

vínculo entre una y otra variable.  
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IV. ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

4.1. Análisis de los resultados 

a) Confiabilidad del instrumento 

Se midió a través del alfa de Cronbach, se obtuvieron los siguientes resultados: 

Tabla 2. 

Estadísticas de fiabilidad 

 

 

Nota. Los resultados señalan que es un instrumento muy fiable, esto es determinado  

por un Alfa de Cronbach cercano a uno y mayor a 0.8. 
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b) Resultados por ítem 

Se muestran los resultados por ítem de los instrumentos aplicados, se obtuvieron 

los siguientes resultados: 

Tabla 3.  

Resultados por ítem del instrumento que mide el Clima Organizacional 

 N CN AV CS S 

P1 32,3% 9,2% 7,7% 15,4% 35,4% 

P2 38,5% 7,7% 10,8% 9,2% 33,8% 

P3 38,5% 6,2% 13,8% 9,2% 32,3% 

P4 43,1% 6,2% 10,8% 4,6% 35,4% 

P5 43,1% 9,2% 3,1% 6,2% 38,5% 

P6 33,8% 6,2% 10,8% 10,8% 38,5% 

P7 35,4% 4,6% 6,2% 10,8% 43,1% 

P8 36,9% 9,2% 7,7% 3,1% 43,1% 

P9 43,1% 4,6% 3,1% 7,7% 41,5% 

P10 32,3% 7,7% 16,9% 12,3% 30,8% 

P11 36,9% 4,6% 13,8% 12,3% 32,3% 

P12 35,4% 7,7% 10,8% 10,8% 35,4% 

P13 38,5% 7,7% 10,8% 10,8% 32,3% 

P14 32,3% 13,8% 4,6% 4,6% 44,6% 

P15 40,0% 4,6% 4,6% 16,9% 33,8% 

P16 35,4% 10,8% 10,8% 10,8% 32,3% 

P17 41,5% 7,7% 9,2% 6,2% 35,4% 

P18 46,2% 1,5% 12,3% 4,6% 35,4% 

P19 47,7% 4,6% 1,5% 7,7% 38,5% 

P20 47,7% 4,6% 7,7% 9,2% 30,8% 

P21 52,3% 3,1% 10,8% 1,5% 32,3% 

P22 46,2% 1,5% 7,7% 12,3% 32,3% 

P23 44,6% 1,5% 13,8% 6,2% 33,8% 

P24 46,2% 10,8% 6,2% 6,2% 30,8% 

P25 47,7% 3,1% 9,2% 10,8% 29,2% 

P26 33,8% 7,7% 13,8% 7,7% 36,9% 

P27 32,3% 10,8% 9,2% 20,0% 27,7% 

P28 40,0% 16,9% 7,7% 6,2% 29,2% 

P29 49,2% 7,7% 10,8% 10,8% 21,5% 

P30 36,9% 7,7% 6,2% 16,9% 32,3% 

Nota. La tabla presenta los resultados por ítem del cuestionario que mide el Clima 

Organizacional, es preciso indicar que los ítems del 1 al 6 pertenecen a la dimensión 

Autorrealización (Desarrollo personal y Desarrollo profesional); los ítems del 7 al 12 a la 

dimensión Involucramiento laboral; los ítems del 13 al 18 a la dimensión Comunicación 



 

20 
 

(Fluidez y claridad en la comunicación; los ítems del 19 al 24 a la dimensión Supervisión; 

los ítems del 25 al 30 a la dimensión Condiciones laborales. 

Tabla 4. 

Resultados por ítem del instrumento que mide la satisfacción laboral 

 N CN AV CS S 

P1 30,8% 18,5% 10,8% 16,9% 23,1% 

P2 26,2% 12,3% 12,3% 15,4% 33,8% 

P3 16,9% 13,8% 13,8% 23,1% 32,3% 

P4 21,5% 12,3% 24,6% 18,5% 23,1% 

P5 21,5% 23,1% 15,4% 12,3% 27,7% 

P6 26,2% 20,0% 12,3% 26,2% 15,4% 

P7 26,2% 23,1% 13,8% 18,5% 18,5% 

P8 21,5% 10,8% 23,1% 23,1% 21,5% 

P9 23,1% 16,9% 13,8% 20,0% 26,2% 

P10 23,1% 12,3% 21,5% 18,5% 24,6% 

P11 18,5% 16,9% 26,2% 26,2% 12,3% 

P12 27,7% 10,8% 23,1% 20,0% 18,5% 

P13 24,6% 30,8% 16,9% 13,8% 13,8% 

P14 26,2% 18,5% 13,8% 21,5% 20,0% 

P15 23,1% 21,5% 23,1% 9,2% 23,1% 

P16 26,2% 18,5% 21,5% 21,5% 12,3% 

Nota. La tabla presenta los resultados del instrumento que mide la satisfacción 

laboral, es preciso indicar que los ítems del 1 al 5 pertenecen a la dimensión Significación 

de tareas (Cumplimiento del trabajo y Desarrollo personal); los ítems del 6 al 11 a la 

dimensión Condiciones de trabajo (Entorno físico de trabajo y recursos materiales); los ítems 

del 12 al 16 a la dimensión Reconocimiento personal (Trato personal y variedad de tareas). 
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c) Resultados por dimensión 

Tabla 5. 

Autorrealización 

 

 

Gráfico 1. 

Autorrealización 

 
Nota. Según los resultados obtenidos, la autorrealización tiene un nivel en su mayoría 

bajo (36.92%), alto (32.31%) y medio (30.77%). 
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Tabla 6.  

Involucramiento laboral 

 

Gráfico 2. 

Involucramiento laboral 

 
Nota. El instrumento aplicado indica que existe un involucramiento laboral medio 

(35.38%), luego bajo (33.85%) y alto (30.77%). 
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Tabla 7. 

Comunicación 

    

Gráfico 3. 

Comunicación 

Nota. Según el instrumento aplicado se encuentra una comunicación media 

(35.38%), luego baja (33.85%), y por último alta (30.77%). 
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Tabla 8. 

Supervisión 

 

Gráfico 4. 

Supervisión 

Nota. Se encuentra una supervisión baja (35.38), luego media (33.85%) y alta 

(30.77%), según los resultados del instrumento aplicado. 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 23 24,2 35,4 35,4 

Medio 22 23,2 33,8 69,2 

Alto 20 21,1 30,8 100,0 

Total 65 68,4 100,0  

Perdidos Sistema 30 31,6   

Total 95 100,0   
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Tabla 9. 

Condiciones laborales 

 

Gráfico 5. 

Condiciones laborales 

 

Nota. Según los resultados del instrumento aplicado se encuentran condiciones 

laborales bajas (36.92%), luego medias (36.92%) y altas (26.15%). 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 24 25,3 36,9 36,9 

Medio 24 25,3 36,9 73,8 

Alto 17 17,9 26,2 100,0 

Total 65 68,4 100,0  

Perdidos Sistema 30 31,6   

Total 95 100,0   
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Tabla 10. 

Significación de tareas 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 25 26,3 38,5 38,5 

Medio 23 24,2 35,4 73,8 

Alto 17 17,9 26,2 100,0 

Total 65 68,4 100,0  

Perdidos Sistema 30 31,6   

Total 95 100,0   

 

Gráfico 6.  

Significación de tareas 

 

Nota. Existe una significación de tareas baja (38.46%), luego media (35.38%) y alta 

(26.15%) 
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Tabla 11. 

Condiciones de trabajo 

    

Gráfico 7. 

Condiciones de trabajo 

 

Nota. Según los resultados de la dimensión Condiciones de trabajo, encontramos bajo 

(35.38%), luego medio (35.38%) y alto (29.23%). 
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Tabla 12. 

Reconocimiento personal 

 

Gráfico 8. 

Reconocimiento personal 

Nota. Existe, según los resultados del instrumento planteado un reconocimiento 

personal medio (36.92%), luego bajo (35.38%) y alto (27.69%). 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 23 24,2 35,4 35,4 

Medio 24 25,3 36,9 72,3 

Alto 18 18,9 27,7 100,0 

Total 65 68,4 100,0  

Perdidos Sistema 30 31,6   

Total 95 100,0   
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d) Resultados por variable 

Se presentan los resultados por variable. 

Tabla 13.  

Clima organizacional 

      

Gráfico 9. 

Clima organizacional 

 

Nota. Se encuentra un clima organizacional medio (35.38%), luego bajo (35.38%) y 

alto (29.23%). 
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Tabla 14. 

Satisfacción laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 22 23,2 33,8 33,8 

Medio 24 25,3 36,9 70,8 

Alto 19 20,0 29,2 100,0 

Total 65 68,4 100,0  

Perdidos Sistema 30 31,6   

Total 95 100,0   

 

Gráfica 10. 

Satisfacción laboral 

Nota. La satisfacción laboral es media (36.92%), luego baja (33.85%) y alta 

(29.23%), según el instrumento aplicado para medirla. 
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Prueba de hipótesis 

Objetivo Específico 1. Establecer cuál es la relación entre el clima organizacional y 

la significación de tareas de la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Bellavista, 2021. 

H1. El clima organizacional se relaciona significativamente con la significación de 

tareas de la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Bellavista, 2021. 

 

Tabla 15. 

Correlación entre Clima Organizacional y la significación de tareas 

 

Significación de 

tareas 

Clima 

Organizacional 

Correlación de Pearson ,511 

Sig. (bilateral) ,000 

N 65 

Nota. Se puede determinar que sí existe relación media, positiva y significativa entre 

el Clima Organizacional y la Significación de tareas, esto determinado por un coeficiente de 

correlación de Pearson de 0.511 (>0.4) y una Sig. Bilateral inferior a 0.01 que indica una 

correlación significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima 

organizacional se relaciona significativamente con la significación de tareas de la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 
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Objetivo Específico 2. Definir qué relación existe entre el clima organizacional y 

las condiciones de trabajo de la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Bellavista, 2021. 

H2. El clima organizacional se relaciona significativamente con las condiciones de 

trabajo de la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Bellavista, 2021. 

 

Tabla 16. 

Correlación entre clima organizacional y las condiciones de trabajo 

Nota. Se puede determinar que sí existe relación media, positiva y significativa entre 

el Clima Organizacional y las Condiciones de trabajo, esto determinado por un coeficiente 

de correlación de Pearson de 0.525 (>0.4) y una significación (bilateral) menor a 0.01 que 

indica una correlación significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima 

organizacional se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo de la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 
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Objetivo Específico 3. Comprobar de qué manera se relaciona el clima 

organizacional y el reconocimiento personal de la satisfacción laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.  

H3. El clima organizacional se relaciona significativamente con y el reconocimiento 

personal de la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Bellavista, 2021. 

 

Tabla 17. 

Correlación entre clima organizacional y el reconocimiento personal 

Nota. Se puede determinar que sí existe relación media, positiva y significativa entre 

el Clima Organizacional y el reconocimiento personal, esto determinado por un el Rho de 

Pearson de 0.545 (>0.4) y una Sig. Bilateral inferior a 0.01 que indica una correlación 

significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional se 

relaciona significativamente con el reconocimiento personal de la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 
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Objetivo General. Determinar cómo se relaciona el clima organizacional con la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 

HG. El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 

 

Tabla 18. 

Correlación entre clima organizacional con la satisfacción laboral 

Nota. Se puede determinar que sí existe relación muy alta, positiva y significativa 

entre el Clima Organizacional y Satisfacción laboral, esto determinado por el Rho de Pearson 

de 0.847 (>0.8) y una Sig. Bilateral inferior a 0.01 que indica una correlación significativa, 

con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Bellavista, 2021. 
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4.2.  Discusión de los resultados 

Se detalla la siguiente discusión: 

Sobre el primer objetivo específico; se logró comprobar la existencia de una relación 

media, positiva y significativa entre el Clima Organizacional y la Significación de tareas, 

esto determinado por correlación de Pearson de 0.511 (>0.4) y una significación menor a 

0.01. Similarmente, Figueroa (2019) concluyó en su estudio, que, mediante la prueba 

estadística, al obtenerse un valor de correlación de Pearson de 0,880 y Sig. Bilateral de 0,000 

inferior a 0,05, se explica que el clima organizacional y la dimensión significación de tareas 

de la satisfacción laboral de los estudiantes universitarios de enfermería, se relacionan 

positivamente y directamente entre ambas. Del mismo modo, Carrión (2018) logró 

establecer una correlación significativa entre la significación de tareas y el clima laboral de 

los trabajadores que integran la municipalidad del distrito de Zaña, según Rho de Spearman 

de 0,722, y significación de 0,003 inferior que 0,05. Asimismo, Natividad y Zavala (2018) 

pudieron determinar que el clima organizacional guarda una relación directa y significativa 

con la dimensión significación de tareas de la satisfacción laboral, debido a que el Rho de 

Pearson fue 0,753 y Sig. asintótica de 0,000 menos que lo permitido que es 0,05. También, 

Millán (2017) comprobó mediante su estudio, que tanto el clima laboral como la 

significación de tareas se relacionan directamente y significativamente, ya que a través de la 

estadística se tuvo un valor Rho de 0,664. Por su parte, Arias (2017) definió que entre la 

variable clima laboral y la dimensión significación de tareas de la variable satisfacción 

laboral, hay una correlación positiva y significativa, ya que a través del Chi Cuadrado se 

identificó un valor de 0,912 y sig. (bilateral) de 0,001. 

Sobre la significación de tareas; Conde (2020) señala que tiene que ver con la aptitud 

hacia el trabajo por parte del trabajador, realizando su aporte, por lo cual influye mucho el 

tipo de ambiente en que se desenvuelve el colaborador, el estado de ánimo tiene que ver con 

las particularidades que le rodea. Por su parte, Palma (2004) mencionó que la significación 

de la tarea, tiene que ver con el trabajo justo, la importancia que se le da a la tarea, el gusto 

y la complacencia que se tiene por ejecutar una función, entonces esto se relaciona al 

contenido del trabajo y al desarrollo personal. 

Sobre el segundo objetivo específico; se pudo comprobar que hay relación media, 

positiva y significativa entre el Clima Organizacional y las Condiciones de trabajo, esto 

determinado por un coeficiente de Pearson de 0.525 (>0.4) y una significación (bilateral) 
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menor a 0.01. estos resultados son semejantes a los de Escobedo (2020), quien logró 

encontrar un vínculo positivo y significativo entre las condiciones de trabajo y el clima 

organizacional, debido a que existe Rho de Pearson con valor de 0,709 y significación 

(Bilateral) de 0,003 menor que 0,05. Por su parte, Rosales (2020), afirmó mediante la 

conclusión de su trabajo de investigación que, el clima laboral guarda una relación alta con 

las condiciones de trabajo del personal de una municipalidad, ya que así lo determina el 

coeficiente estadístico de Pearson con un valor de 0,603 y una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05. 

Asimismo, Benavides (2019) afirmó que, las condiciones laborales percibidas se relacionan 

directamente con el nivel de clima laboral de los trabajadores municipales de Guadalupe, 

debido que estadísticamente se obtuvo un nivel de significancia de 0,001.  Parecidamente, 

Carrión (2018) a través de su estudio estableció una relación fuerte y significativa entre la 

dimensión condiciones de trabajo y el clima de trabajo de los colaboradores que integran la 

municipalidad del distrito de Zaña, según Rho de 0,739 y la significación de 0,000. Por 

último, Chuquicaña (2017), también, logró establecer una relación directa y significativa 

entre la variable clima laboral y las condiciones de trabajo de la satisfacción laboral de los 

colaboradores municipales de Ancón, encontrando una correlación de Chi Cuadrado igual a 

0,844 y significación asintótica de 0,000 menor a 0,05. 

Sobre las condiciones de trabajo, Conde (2020) manifestó que está dimensión se 

vincula a las normas y lineamientos que regularizan el desempeño de los trabajadores, por 

lo tanto, se debe brindar y facilitar todas las herramientas necesarias de trabajo, para que el 

rendimiento sea óptimo. Por su lado, Chiavenato (2009) sostuvo que las condiciones de 

trabajo hacen referencia a las características ambientales del sitio donde se realizan las 

labores, como también a los medios materiales y tecnológicos que dispone la entidad, lo que 

puede originar un clima agradable o, todo lo contrario. 

Sobre, al tercer objetivo específico; se pudo comprobar que hay relación media, 

positiva y significativa entre el Clima Organizacional y el reconocimiento personal, esto 

determinado por un coeficiente Rho de Pearson de 0.545 (>0.4) y una Sig. (bilateral) inferior 

a 0.01. Estos hallazgos, se asemejan a los que obtuvo en su investigación Benavides (2019) 

quién logró demostrar que el clima laboral y la dimensión reconocimiento del personal, 

tienen una relación directa y significativa, ya que así lo determina el Chi Cuadrado con valor 

de ,779 y significación asintótica de 0,000 inferior a 0,005. También, Boada (2019) logró 

encontrar una correlación positiva y significativa entre el reconocimiento de los trabajadores 
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y el ambiente laboral del personal de una empresa de servicios de seguridad, según valor 

Rho de Spearman = 0,606 y significancia (Bilateral) en nivel 0,001, explicando que saber 

reconocer al personal influye en su rendimiento laboral.  Similarmente, Tello (2019) 

identificó la existencia de una relación directa y positiva entre el ambiente de trabajo y la 

dimensión reconocimiento personal de la satisfacción laboral, ya que se tuvo un valor de 

significancia de 0,000 y correlación de Pearson = a ,818. Por otro lado, Maldonado (2017) 

en su investigación, comprobó que el clima de trabajo se relaciona directamente y 

significativamente con el reconocimiento del personal, ya que así lo indica la estadística, al 

obtenerse Rho de Pearson igual 0,622 y Sig. Asintótica < 0,05. Finalmente, Poma (2017) 

explicó que la presencia de un buen clima laboral incide positivamente y significativamente 

sobre el reconocimiento del trabajador, determinado por Rho de Spearman igual 0,601 y 

significación de 0,002.  

Sobre el reconocimiento personal, Conde (2020) señaló que es la gratitud que se tiene 

a los trabajadores por el cumplimiento de sus logros, por lo cual los directivos deben valorar 

los esfuerzos que realiza el personal para poder aportar significativamente a la organización, 

por su lado, Chiavenato (2009) sostuvo que el reconocimiento del trabajo se basa en 

recompensas, en las cuales se dan dos tipos, la primera tiene que ver con retribuciones 

económicas , donde se le da una cantidad de dinero (sueldo) al personal, por las labores y 

funciones que realiza, el segundo factor tiene que ver con el reconocimiento no económico, 

es decir, el reconocimiento profesional, este elemento brinda autoestima y fuerza al personal 

para seguir desempeñándose correctamente, asimismo, crea un buen entorno de trabajo y 

satisfacción plena en el trabajo realizado. 

Respecto al objetivo general; se pudo comprobar que hay relación muy alta, positiva 

y significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral, esto determinado por 

un coeficiente de Pearson de 0.847 (>0.8) y una Sig. bilateral inferior a 0.01. De manera 

parecida, Fuentes (2021) en su investigación, concluyó que el análisis estadístico, permitió 

demostrar que abunda una relación positiva y significativa entre el clima laboral y la 

satisfacción de los trabajadores de una empresa de comunicaciones, esto al tenerse valor 

Pearson de 0,840 y nivel de Sig. Bilateral < a 0,05. Por su parte, Ruiz (2021) a través de su 

investigación, estableció que hay una relación positiva y significativa entre el clima laboral 

y la satisfacción, dado que el Rho de Pearson es igual a ,780 con Significancia de 0,000 

menor a 0,05. Asimismo, Soria (2021) pudo establecer que el clima laboral se relaciona 
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directamente y significativamente con la satisfacción del personal del hospital de 

Chalhuanca, ya que se tuvo un Rho de Spearman de 0,552 y significancia de 0,001 inferior 

a lo permitido que es 0,05. Por lo tanto, mientras el clima laboral sea adecuada mayor será 

la satisfacción de los trabajadores. Por último, Rosales (2020) logró corroborar que el clima 

laboral se relaciona directamente y significativamente con la satisfacción laboral del 

personal de la municipalidad de Cotopaxi, debido a que existe una correlación de Spearman 

de 0,901 y significación (Bilateral) de 0,000.  

Sobre el clima organizacional, Likert (1965) refirió que las acciones presentadas por 

los colaboradores penden de la atmósfera laboral y las condiciones de trabajo que se 

aprecien, es decir si la realidad tiene una influencia sobre las percepciones, es la apreciación 

la que define el tipo de desempeño y la conducta laboral que los colaboradores van adoptar, 

asimismo, Likert manifestó que el clima laboral que tenga una dirección más humana, 

provoca un nivel mayor en los resultados obtenidos por la organización, tal como; 

desempeño optimo, satisfacción laboral, entre otros. Por su parte, Chiavenato (2009) sostuvo 

que el clima laboral surge del grado de motivación o complacencia que tenga el individuo 

en relación a la convivencia con el resto de personas y la misma organización, entonces si la 

complacencia por parte del personal es elevada, la atmósfera de trabajo tiende a ser agradable 

y crear buenos estados de ánimo, en cambio, si existe insatisfacción en los trabajadores, la 

atmósfera de trabajo se vuelve hostil. 
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V. CONCLUSIONES 

1. Existe relación muy alta, positiva y significativa entre el Clima Organizacional y 

Satisfacción laboral, esto determinado por un coeficiente Rho de Pearson de 0.847 

(>0.8) y una significancia inferior a 0.01 que indica una correlación significativa, con 

un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Bellavista, 2021. Entonces, a mejor clima organizacional mayor será el 

desempeño laboral. 

 

2. Existe relación media, positiva y significativa entre el Clima Organizacional y la 

Significación de tareas, esto determinado por Rho de Pearson de 0.511 (>0.4) y una 

significancia inferior 0.01 que indica una correlación significativa, con un error del 

1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional se relaciona 

significativamente con la significación de tareas de la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 

 

3. Se puede determinar que sí existe relación media, positiva y significativa entre el 

Clima Organizacional y las Condiciones de trabajo, esto determinado por un Rho de 

Pearson de 0.525 (>0.4) y una significancia inferior a 0.01 que indica una correlación 

significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional 

se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo de la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 

 

4. Se puede determinar que sí existe relación media, positiva y significativa entre el 

Clima Organizacional y el reconocimiento personal, esto determinado por un Rho de 

Pearson de 0.545 (>0.4) y una significancia inferior a 0.01 que indica una correlación 

significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional 

se relaciona significativamente con el reconocimiento personal de la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. 
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VI. RECOMENDACIONES 

1. Al titular de la municipalidad distrital de Bellavista, se le recomienda iniciar un plan 

de acción focalizado en fomentar la comunicación efectiva entre todos los niveles 

jerárquicos a fin de que la información sea concisa y oportuna para lograr los 

objetivos, incrementar la participación de los trabajadores para que se fijen metas y 

objetivos en común y se involucren al logro de estas, teniendo como resultado un 

trabajo de calidad, Asimismo, debe brindar todos elementos materiales requeridos 

para el logro de las funciones, como también debe promover el desarrollo profesional 

brindando oportunidades de ascenso laboral según el desempeño logrado y el perfil 

profesional, fortaleciendo así el entorno laboral para que el nivel satisfacción del 

personal sea bueno y tengan un rendimiento eficaz. 

 

2. Al titular de la municipalidad distrital de Bellavista, se le recomienda brindar charlas 

de bienestar y motivación laboral, con el objetivo de incentivar a cada trabajador a 

realizar sus actividades con una actitud ganadora, dándole una significancia y valor 

a las tareas que hace, logrando así sentirse realizado y complacido personalmente y 

profesionalmente. 

 

3. Al titular de la municipalidad distrital de Bellavista, se le recomienda mejorar las 

condiciones laborales en beneficio de sus colaboradores, por lo cual debe facilitar 

todos los recursos materiales que sean necesarios para cumplir con el trabajo, 

asegurar el acceso a una buena cobertura de internet que facilite el manejo de los 

sistemas integrados, como también brindar un buen espacio físico y ventilado que 

permita trabajar cómodamente. 

 

4. Al titular de la municipalidad distrital de Bellavista, se le recomienda mejorar el trato 

y reconocimiento de personal, felicitando al talento humano por el desarrollo de las 

tareas y por alcanzar las metas establecidas, creando lazos de amistad y promoviendo 

el trabajo en equipo para conseguir objetivos en común, pues los humanos son el 

recurso más preciado de una organización y de ellos depende el éxito. 
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