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RESUMEN

El clima organizacional es el medio ambiente humano y fisico donde se desarrolla el trabajo
cotidiano que influye en la satisfaccion del personal y, por lo tanto, en la productividad. A su
vez, redunda en el comportamiento de los empleados y en consecuencia de los clientes. El
objetivo de la investigacion fue analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral de los empleados en una municipalidad de Lambayeque, 2024 y como objetivos
especificos Determinar el nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral, e identificar la
relacion de las dimensiones del clima organizacional y satisfaccion laboral. Se traté de una
investigacion cuantitativa, no experimental, transversal y correlacional. La poblacion: 102
trabajadores de una municipalidad distrital de Lambayeque, se aplicé censo poblacional. La
técnica empleada, la encuestay los instrumentos, dos cuestionarios tipo Lickert: el Cuestionario
de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) y el de clima organizacional de Ortega, ambos con un
Alpha de Cronbach superior a 0.8, los datos fueron examinados a través del paquete estadistico
SPSS Statistics v26.0. Durante todo el proceso se consideraron criterios de rigor ético y
cientifico. Resultados: EI Rho de Spearman determind que existe una fuerte correlacion positiva
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Se concluye que la mayoria de los
empleados perciben un clima organizacional moderadamente positivo, pero la satisfaccion
laboral varia ademas la claridad de los procedimientos, la flexibilidad en el trabajo y la
comunicacion sobre la capacitacién son dimensiones clave del clima organizacional que
influyen en la satisfaccion laboral.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, municipalidad.



ABSTRACT

The organizational climate is the human and physical environment where daily work takes
place, influencing staff satisfaction and, therefore, productivity. In turn, it impacts employee
behavior and, consequently, customer behavior. The objective of the research was to analyze
the relationship between organizational climate and employee job satisfaction in a municipality
in Lambayeque, 2024. The specific objectives were to determine the level of organizational
climate and job satisfaction, and to identify the relationship between the dimensions of
organizational climate and job satisfaction. This was a quantitative, non-experimental, cross-
sectional, and correlational study. The population was 102 workers from a district municipality
in Lambayeque. A population census was applied. The technique used was the survey and the
instruments were two Likert-type questionnaires: the Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ) and the Ortega organizational climate questionnaire, both with a Cronbach's Alpha
greater than 0.8. The data were examined using the SPSS Statistics v26.0 statistical package.
Throughout the process, criteria of ethical and scientific rigor were considered. Results:
Spearman's Rho determined a strong positive correlation between organizational climate and
job satisfaction. It was concluded that most employees perceive an organizational climate as
moderately positive, but job satisfaction also varies. Clarity of procedures, work flexibility, and
communication about training are key dimensions of organizational climate that influence job
satisfaction.

Keywords: organizational climate, job satisfaction.



INTRODUCCION

El clima organizacional es un elemento clave en la gestion. No obstante, muchas
empresas no le prestan la atencion que merece y por ello hacen frente a diferentes dificultades
que no le permiten mejorar o incrementar su produccion. Un ambiente positivo no sélo fomenta
el bienestar y la satisfaccion de los empleados, sino que también se refleja en un mejor
rendimiento y en una mayor motivacién para llevar a cabo sus tareas diarias. Este ambiente
favorable establece una conexion entre el nivel personal y el organizacional, lo que fomenta
una cultura ética y una serie de cualidades institucionales que benefician a toda la organizacién
(Chiang et al., 2021).

En este sentido, es crucial que las empresas se enfoquen en evaluar y mejorar su clima
organizacional para impulsar un entorno de trabajo que potencie tanto el crecimiento personal
como el profesional de sus trabajadores, proporcionar entornos adecuados en el trabajo también
deberia ser la principal preocupacion de las organizaciones o instituciones para mantener la
fuerza laboral estable para que la empresa funcione (Zapata &Teran, 2024). Considerando que
los empleados son el recurso més valioso de una organizacion, es fundamental proporcionarles
un ambiente de trabajo adecuado que les permita desempefiar sus tareas con entusiasmo,
compromiso y alineacion con los valores y objetivos estratégicos de la empresa (Garrido,
2024,p. 21), lo que resultaria en una muy buena inversion, al considerar su satisfaccion respecto
del trabajo.

La satisfaccion laboral es un componente actitudinal de los trabajadores en el que
expresan el grado en que les gusta o no la labor que desempefian, trabajadores que se sienten
realizados, productivos, tienden a tener un elevado grado de satisfaccion laboral, mientras que
aquellos empleados que estan insatisfechos con su trabajo tendran un bajo grado de satisfaccion
y pueden experimentar estrés en el trabajo, agotamiento y trastornos de salud psicoldgica (Coker
etal., 2011).

Segun Chiang Vega et al., 2021, refiere que es fundamental tener en cuenta el
comportamiento del individuo en su entorno de trabajo, los factores que lo influyen y sus grados
de satisfaccion o insatisfaccion para optimizar el talento humano. Ademas, es importante
analizar como los trabajadores perciben el clima organizacional. Esto busca evitar problemas
como la alta rotacién de personal, los conflictos, la desconfianza, y el deterioro de las relaciones
entre personas dentro de la entidad.



Sin embargo, mantener un clima organizacional y satisfaccion laboral adecuados no es
una tarea sencilla, muchas entidades experimentan en algin momento de su desarrollo un
desequilibrio en ambas o alguna de estas variables. A nivel internacional por ejemplo en México
Rosiles at all, (2020) reporta una percepcion general medianamente favorable para ambos
constructos en trabajadores de una empresa gubernamental de Coatzacoalcos, Veracruz.

Al respecto Apprecio afirma que el 36% de los peruanos no se sienten motivados en su empleo,
lo que significaria también que estdn poco satisfechos, en su estudio enfatiza el papel de la
motivacion y el reconocimiento en el compromiso laboral. Otorgando asi relevancia a los
programas de lealtad y reconocimiento como una iniciativa fundamental en la estrategia de las
organizaciones. Mientras la empresa cuente con trabajadores mas felices, satisfechos, los
beneficios para las empresas serdn mayores, exponiéndose menos a renuncias de los mismos.
Gestion (2023, octubre 13).

Por otro lado, la consultora Dench, reporta que el 55% de los trabajadores en Peru tiene
miedo de cometer errores en su labor. Este miedo se debe a varios factores, siendo el mas comun
tener un jefe autoritario o punitivo, lo que va en contra de un clima laboral saludable. Rocio
Arbulu, socia de cultura y comunicacién, destacé que un entorno laboral psicolégicamente
seguro beneficia tanto a los trabajadores, que se sienten méas seguros y apoyados, como a la
empresa, ya que esto fomenta que los trabajadores propongan nuevas ideas y soluciones. (Per(
Retail, 12 de octubre de 2023).

Tanto las entidades publicas como las privadas necesitan implementar politicas que
garanticen la prestacion de un servicio adecuado a la poblacion, estas deben asegurar la
instauracion de un ambiente organizacional favorable, propiciando asi un desempefio efectivo
por parte de los empleados publicos. Esta participacidn no solo contribuye a alcanzar las metas
y objetivos establecidos, sino que también empodera a los colaboradores y refuerza su
compromiso con la organizacion. Ademas, promover el trabajo en equipo es esencial, ya que
alinear a todos los grupos hacia un fin especifico genera sinergias que potencian el rendimiento
colectivo (Montoya y Boyero, 2016). Un entorno donde se valore la colaboracion y la
contribucion individual de cada miembro no solo mejora los resultados organizacionales, sino

que también crea un clima organizacional méas cohesivo y motivador.



Sin embargo, varias entidades del sector publico a nivel nacional comparten un
problema comun: un clima organizacional desfavorable. En lugar de aportar a enriquecer la
gestion de la institucion, los trabajadores se convierten en una carga adicional para la alcaldia
o la gerencia municipal. Este problema interno se origina principalmente en la insatisfaccion de
los trabajadores con respecto a su labor, lo que impacta en su trato al pablico. Por ello, es crucial
centrarse en crear un ambiente laboral positivo que motive a los funcionarios a ofrecer un
servicio eficiente y de calidad a la ciudadania.

En este contexto, Arriaga & Castro, 2017 reportaron un clima organizacional indiferente
y que los colaboradores mostraban un bajo grado de compromiso en el Municipio Distrital de
Motupe. Pérez (2022) respecto a trabajadores de la Municipalidad de Chiclayo en el area de
seguridad ciudadana reporta que no existe un buen clima laboral ademas de existir

insatisfaccién en los colaboradores de esta area.

De alli que se formulara la siguiente interrogante de investigacion: ¢Cual es la relacion
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores en una municipalidad
distrital del departamento de Lambayeque, 2024?

Los objetivos fueron: Analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral de los empleados en una municipalidad de Lambayeque, 2024 y como objetivos
especificos: Determinar el nivel de clima organizacional, de los empleados en una
Municipalidad Distrital del Departamento de Lambayeque, 2024; Determinar el nivel de
satisfaccion laboral, de los empleados en una municipalidad de Lambayeque, 2024 e Identificar
la relacion de las dimensiones del clima organizacional y satisfaccion laboral de los empleados
en una municipalidad de Lambayeque, 2024.

El proposito de esta investigacion es proporcionar informacion actual y relevante sobre
la relacion existente entre el entorno organizacional y la satisfaccion laboral, ya que ambos
factores influyen directamente en el rendimiento del personal y en la eficacia institucional
(Faremi y Jita, 2019). Por ello, contar con un ambiente organizacional estructurado y favorable
resulta fundamental para garantizar que los empleados se sientan satisfechos con sus labores.
Esto, a su vez, permite detectar posibles dificultades y actuar frente a situaciones de
desmotivacion o insatisfaccion que puedan afectar negativamente la calidad del servicio
ofrecido a los usuarios.
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A nivel tedrico diversas perspectivas resaltan la importancia de la construccion de las
variables en estudio en el &mbito publico, especialmente, las administraciones locales, como
por ejemplo la Teoria de los sistemas sociales que propone una vision de las organizaciones
como sistemas abiertos que interactian con su entorno, en ese sentido cualquier parte o
componente del sistema afecta toda la organizacion, de alli que sea relevante considerar
componentes como el entorno organizacional y la satisfaccion laboral, pues conocer su
comportamiento permite enriquecer el conocimiento en el ambito de la gestion publica a nivel
local , ademaés de que a partir de los resultados es posible también ofrecer herramientas practicas
que permitan la mejora del bienestar de los colaboradores y la eficiencia institucional.

A nivel préactico, la investigacion sera un aporte para la toma de decisiones que
contribuyan a alcanzar metas y objetivos de esta institucion, fomentado asi una cultura laboral
positiva y productiva.

11



Revision de la literatura

Antecedentes

En una investigacion realizada por Rosiles-Villalobos (2020) en una institucion
gubernamental del estado de Veracruz, México, se exploré la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral desde la perspectiva de los trabajadores. Los hallazgos
indicaron que, dentro de los componentes del clima organizacional, la supervision fue el factor
mas valorado, mientras que, en términos de satisfaccion laboral, destacé la relacion con la
autoridad. A pesar de ello, ambas variables obtuvieron una evaluacion general moderadamente

positiva y se confirmd la existencia de una correlacion entre ellas.

Por su parte, Kamaruzzaman et al. (2020) llevaron a cabo un estudio en Bangladesh con
el objetivo de analizar el impacto del entorno laboral sobre la satisfaccion de los empleados.
Los resultados revelaron que el ambiente de trabajo constituye un elemento clave en la
determinacion del nivel de satisfaccion laboral. Se identificé que la insuficiencia de
instalaciones adecuadas representa una limitacion significativa para el rendimiento
organizacional, siendo ademas una de las principales preocupaciones del personal. En
consecuencia, se concluyé que mejorar las condiciones fisicas y estructurales del lugar de
trabajo es fundamental para elevar los niveles de satisfaccion laboral.

En Ecuador, Noboa et al. (2019) desarrollaron una investigacion centrada en la
identificacion de la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una
empresa del sector de la construccion. Para tal fin, se utilizd el instrumento de medicién del
clima organizacional propuesto por Ortega Santos (2018), mientras que la satisfaccion laboral
fue evaluada mediante el Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ). El estudio, de
disefio correlacional, incluy6 a una muestra de 250 empleados. Los resultados evidenciaron una
correlacion positiva entre ambas variables, lo que sugiere que un entorno organizacional
favorable influye de manera significativa en el nivel de satisfaccién de los trabajadores.

Asimismo, Davila et al. (2021) llevaron a cabo una investigacion en una empresa
peruana con el objetivo de analizar la asociacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Esta investigacion, de caracter basico y enfoque cuantitativo, adoptd un disefio no

experimental con alcance descriptivo-correlacional. La muestra estuvo conformada por 316
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empleados, y se aplicaron instrumentos desarrollados por Palma (2004) para la recoleccion de
datos. Los resultados mostraron una correlacion positiva de intensidad moderada y
estadisticamente significativa, lo cual respalda la existencia de una relacion consistente entre
ambas variables.

En el contexto del fendmeno del Nifio Costero ocurrido en Trujillo en 2023, Alfaro
(2023) examind la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una
municipalidad de un centro poblado afectado por dicho evento climatico. El estudio evidencio
una correlacion positiva moderada, con un coeficiente Rho de 0.446 y un valor p de 0.01, lo
que indica que ambas variables tienden a aumentar simultdneamente. Cabe destacar que mas
del 70 % de los empleados reportaron niveles altos tanto de clima organizacional como de
satisfaccidon laboral, situacion que contrasta con los resultados obtenidos en otras zonas del pais.

Por ultimo, Amasifuén et al. (2023) investigaron la relacion entre clima organizacional
y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, en Peru, durante el afio
2022. La muestra abarc6 a 174 trabajadores de dicha entidad. Los hallazgos mostraron una
correlacion positiva de baja intensidad, lo que sugiere una relacién existente entre ambas

variables, aunque menos pronunciada en comparacion con otros estudios similares.

Bases Tedricas

El clima organizacional se define como el conjunto de experiencias emocionales y
psicoldgicas presentes en el entorno laboral, que abarca elementos como la satisfaccién en el
trabajo, la motivacion, las relaciones entre compafieros, la comunicacion y la estructura
organizativa, entre otros aspectos (Canal et al., 2023). Este ambiente influye de manera
significativa en el desempefio de los empleados y en el cumplimiento de las metas
institucionales, contribuyendo a incrementar la productividad y a favorecer la permanencia del
personal. No obstante, Camacho Ramirez y Mayorga-Valderrama (2017) sefialan que un
ambiente laboral adverso puede provocar insatisfaccion, conflictos internos y altos niveles de
rotacion del personal.

Uno de los elementos fundamentales del clima organizacional es la existencia de una
comunicacion eficaz entre los empleados y la direccién, lo cual favorece la creacion de un
ambiente de respeto y apoyo mutuo (Ganga-Contreras et al., 2017). Para fomentar la motivacion
y el compromiso laboral, es indispensable que los trabajadores perciban que su labor es valorada
y reconocida por la organizacion (Pariona et al., 2021). Asimismo, contar con un entorno laboral

13



confortable, seguro y con las condiciones adecuadas impacta positivamente en el bienestar y
desempefio de los colaboradores (Chang y Chang, 2007).

Resulta igualmente relevante que los colaboradores perciban la existencia de
posibilidades concretas para su desarrollo profesional y crecimiento dentro de la estructura
organizacional (Davila et al., 2021; Parra et al., 2021). Asimismo, el establecimiento de
relaciones interpersonales positivas entre compafieros de trabajo y superiores jerarquicos
contribuye significativamente a la creacion de un clima laboral basado en la cooperacion vy el
trabajo colaborativo (Liao y Chuang, 2007; Pastor et al., 2007). Finalmente, la cultura
institucional y los principios que orientan la organizacion desempefian un rol determinante en
la generacion de motivacion, asi como en el reconocimiento del desempefio de los empleados
(Parra et al., 2021; Pefia-Axufia, 2021).

El modelo de las seis casillas, desarrollado por Marvin Weisbord y citado por Navarro,
Mendoza y Santamaria (2018), destaca la importancia de los aspectos tanto formales como
informales en el funcionamiento organizacional. Mientras que el sistema formal describe cémo
deberian realizarse los procesos, el sistema informal refleja la manera en que efectivamente se
Ilevan a cabo. Este enfoque proporciona una vision integral sobre la estructura y el disefio de
las organizaciones. Concebido como una herramienta analitica para comprender el desempefio
organizacional, el modelo de las seis casillas se fundamenta en principios y técnicas del
desarrollo organizacional, estructurandose en seis dimensiones principales representadas en sus

respectivas casillas.

Esta dimension se relaciona con las funciones y objetivos estratégicos que guian a la
organizacion. Es responsabilidad de la direccién definir y comunicar claramente la mision y el
proposito institucional a todos los miembros involucrados. Esto supone que:

o Los objetivos y metas de la organizacion se presentan de manera explicita.
« Dichos objetivos estan en consonancia con las motivaciones e intereses individuales de
los empleados.

Estructura: Esta dimension describe la configuracion organizativa, incluyendo la
division funcional de areas, asi como la existencia de normativas y planes operativos. Para su
analisis, se consideran aspectos como:

« Ladistribucion y jerarquia dentro de la organizacion son claras para sus integrantes.
o Laausencia de formalismos excesivos que dificulten la ejecucion de procesos.

14



o Ladefinicion precisa de responsabilidades y roles dentro de la entidad.

e Lacomprension adecuada de los mecanismos de gobierno organizacional.

o Laidentificacion clara de los niveles jerarquicos.

o Laposibilidad de que las normas y procedimientos administrativos puedan restringir la
innovacion y creatividad.

Relaciones: Esta dimension se centra en como interactdan las personas de diferentes
areas. Los problemas surgen cuando no hay metas e intereses comunes entre los colaboradores.
Fomentar una comunicacion efectiva y buenas relaciones es fundamental para cumplir los
objetivos de la empresa. Se plantea la siguiente evaluacion:

o El ambiente de trabajo en mi area es agradable.
o Hay buenas relaciones interpersonales

Retribucion: Hace referencia a las compensaciones que los empleados reciben por su
trabajo. La relacion entre comparfieros y sus coordinadores es importante para asegurar la
satisfaccion de los colaboradores, ya que una inadecuada retribucion puede afectar el
desempefio y aumentar las quejas. Para evaluar esta dimensién se utilizan afirmaciones como:

e Recibo incentivos por el trabajo bien hecho.

o Percibo mas recompensas que castigos en mi trabajo.

Liderazgo: Esta casilla representa el equilibrio entre las deméas dimensiones. El lider es
responsable de la administracion, direccion y coordinacion, motivando e inspirando a su equipo.
Las habilidades del lider, que se ven influenciadas por su educacion y experiencia, son cruciales
para el entorno laboral. Se proponen afirmaciones como:

o Creo que desempefio adecuadamente mi trabajo sin necesidad de supervision.
e Realizo mis funciones con compromiso.

e Me esfuerzo por encontrar salida a situaciones que surgen.

e Actlo en el momento adecuado en beneficio de mi lugar de trabajo.

Mecanismos Utiles: Incluyen herramientas como la planificacién y revision que
contribuyen a efectivizar las metas de la organizacion. Estos mecanismos facilitan que los
trabajadores ejecuten sus labores en forma adecuada. Se evallan a través de afirmaciones como:

e Tiene nocién sobre los procedimientos necesarios para ejecutar adecuadamente las
actividades.

o Lacapacitacion promueve un papel mas proactivo en la empresa.

15



e Mi area cuenta con la técnica apropiada para ejecutar los procedimientos.

Desempefio: Segun Chiavenato (citado en Quintero, Africano y Faria, 2008), se define
como " actitud del colaborador al perseguir los objetivos establecidos, reflejando la capacidad
individual para lograr metas.” (p. 36). Ademas, Pérez y Merino (2021) sostienen que " el
desenvolvimiento es una accién que resulta en el cumplimiento de un deber, la realizacion de

una actividad o la finalizacidon de una tarea, y puede estar asociado a un rol especifico”

El cumplimiento de las metas institucionales est4 afectado por la satisfaccion laboral,
que impacta de manera directa e indirecta en la productividad de la organizacion. Esto significa
que los empleados tienden a ser mas optimistas y estan mas motivados para completar sus
tareas, lo cual se refleja en las actividades constantes y orientadas a resultados en las que estan

involucrados (Kamaruddin et al., 2023).

El resarcimiento laboral de los empleados se ve perjudicado principalmente por dos
factores: los intrinsecos y los extrinsecos. Los factores internos son aquellos que influyen en el
empleado desde el momento en que comienza su trabajo, mientras que los factores externos
incluyen aspectos como las condiciones fisicas del lugar de trabajo, las relaciones con los
compafieros, el sistema de ndminay otros elementos (Panji et al., 2023). Sin un entorno laboral
adecuado, incluso las mejores instalaciones no seran efectivas. Tanto los aspectos fisicos como
los no fisicos del entorno laboral son esenciales para promover y mejorar el resarcimiento
laboral de los docentes (Parinussa et al., 2023).

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral; Herzberg (1989), Propuso dos categorias o
tipos de aspectos laborales
Factores Extrinsecos (Higiénicos):Estos son aspectos que, Si no se manejan
correctamente, pueden provocar insatisfaccion, aunque su existencia no garantiza
necesariamente satisfaccion. Ejemplos incluyen:
o Salario: La compensacion adecuada es fundamental.
« Condiciones de trabajo: Un entorno laboral seguro y comodo.
e Relaciones interpersonales: La calidad de las relaciones con colegas y supervisores.
« Politicas de la empresa: Normas y procedimientos claros que faciliten el trabajo.

Factores Intrinsecos (Motivadores): Estos factores son los que realmente generan

satisfaccion y motivacion en el trabajo. Ejemplos incluyen:
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e Logro: La sensacion de haber cumplido metas y objetivos.

e Reconocimiento: Ser valorado y reconocido por el trabajo realizado.

« Responsabilidad: Tener autonomia y poder de decision en el trabajo.

o Desarrollo personal: Oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional.

Ambos grupos son esenciales para brindar un entorno de trabajo positivo. En tanto que
los factores higiénicos ayudan a prevenir la insatisfaccion, los motivadores son fundamentales

para promover la satisfaccion y el compromiso del empleado (Herzberg ,1989).

De acuerdo con Pefia, Diaz y Carrillo (2015), se ha desarrollado una amplia
investigacion sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, tanto de manera individual
como en relacién con su influencia en el crecimiento empresarial. Cuando los trabajadores
perciben que sus expectativas no son cumplidas en el &mbito laboral, pueden experimentar
insatisfaccion, lo cual, segin Méndez (2015), puede derivar en una reduccion de la
productividad y del compromiso con la organizacion y sus actividades. Ademas, el bienestar
fisico y mental de los empleados también puede verse afectado, dado que niveles bajos de
satisfaccion laboral se han asociado con trastornos neuroldgicos como insomnio y cefaleas, asi
como con respuestas emocionales negativas tales como el estrés y la frustracion (Murillo,

Ramirez, Maldonado y Garcia, 2014).



Materiales y métodos

Disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo cuantitativa, de caracter descriptivo y correlacional, con un
enfoque transversal. Su objetivo fue detallar las propiedades y caracteristicas significativas del
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Ademas, correlaciond ambas variables buscando
identificar el tipo de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién de los empleados.

La poblacion objetivo de estudio estuvo compuesta por 102 colaboradores de una
municipalidad del departamento de Lambayeque; para la aplicacion del instrumento se tomo al
total de los colaboradores, es decir la muestra fue de tipo censal. Como criterios de inclusién se
consideraron: trabajadores que tengan por lo menos 3 meses de permanencia en la empresa, y
que laboren méas de 20 horas semanales en la institucidn. Trabajadores nombrados: 36; por
Contrato Administrativo de Servicios (CAS), 66. Como criterios de exclusién: trabajadores con
algun tipo de licencia, locadores, practicantes

Técnicas de recoleccion de datos

Se empled la encuesta, utilizando 2 cuestionarios tipo Likert cada uno evalud las
variables del estudio.

Instrumentos de recoleccion de datos:

Se emplearon dos instrumentos: el cuestionario de clima organizacional y la version
corta del Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ).

El cuestionario sobre clima organizacional evalUa seis dimensiones: propositos u
objetivos, estructura, relaciones entre los miembros, recompensa, liderazgo y mecanismos Utiles
(Ortega, 2016): Propoésitos y objetivos, estructura, relaciones entre miembros, recompensa,
liderazgo y mecanismos utiles. Estos se traducen en 20 items valorados a través de una escala
Likert de 5 puntos desde el “muy insatisfecho ", 2" insatisfecho", 3 "No puedo decidir si estoy
satisfecho o insatisfecho", 4 "satisfecho” y 5" muy satisfecho". Para obtener el puntaje total se
suman los puntos obtenidos y acorde a ello se le asigna un nivel, acorde a los que se muestra en
la siguiente tabla: a menor puntaje, menor es el nivel.

Por otro lado, el Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) (Weiss, Dawis,
England y Lofquist, 1967) esta bosquejado para medir el grado de resarcimiento del empleado
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en su entorno laboral, tanto intrinseca (relacionada con la naturaleza del puesto) como la
extrinseca (beneficios salariales y otros), los que se constituyen en sus dimensiones.

Se compone de 20 items que se puntdan a través de una escala Likert de 5 puntos (1
"muy insatisfecho con este aspecto de mi trabajo ", 2" insatisfecho con este aspecto de mi
trabajo ", 3 "No puedo decidir si estoy satisfecho o insatisfecho con este aspecto de mi trabajo",
4 "satisfecho con este aspecto de mi trabajo "y 5" muy satisfecho con este aspecto de mi trabajo
"). Los puntajes totales se suman para obtener una calificacion o nivel, tal como se muestra en
la siguiente tabla: Cuanto menor es la puntuacion, menor es el nivel de la satisfaccion laboral
(Weiss et al., 1967). Los items que corresponden a la satisfaccion intrinseca son:
1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,17,18 y 20, mientras que para satisfaccion extrinseca son:
5,6,12,13,14,19.

Procedimientos

El informe de investigacion se filtr6 a través del programa Turnitin para garantizar la
originalidad del estudio, se obtuvo un indice de similitud de 19%. El proyecto se sustento ante
el jurado elegido por direccion de escuela de administracion de empresas y una vez aprobado
se presento al comité de ética en investigacion de la Facultad de Ciencias empresariales para su

evaluacion y aprobacion.

Una vez obtenida la resolucion de aprobacién se coordind con los funcionarios de la
municipalidad para los permisos necesarios para aplicar el instrumento, solicitando también un
espacio adecuado para la aplicacion de los instrumentos. Se hizo un primer acercamiento con
trabajadores explicandoles el proposito del estudio, el consentimiento informado y la
importancia de su participacion.
Se coordind los horarios para la aplicacion de ambos instrumentos segun su disponibilidad, las
encuestas se aplicaron en la municipalidad en el horario de trabajo, ya que se contaba con el
permiso de la institucion, la recogida de datos ocurrié de lunes a viernes durante los meses de
de Diciembre a febrero. Una vez recogida la informacion se transfirié a una matriz de datos sin
alterar ninguna respuesta y asi cumplir con el principio de credibilidad.

Los datos se procesaron mediante el software SPSS V29 empleando estadistica descriptiva e
inferencial. Para establecer la correlacién entre ambas variables de estudio se empled el
coeficiente de correlacion de Spearman.

Se cumplieron los principios éticos enunciados en el informe Belmont.
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Resultados y discusion

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos a partir de la recopilacion de datos, los

cuales sirven como evidencia para dar respuesta a los objetivos del estudio.
TablaN 1

Datos Sociodemograficos de los colaboradores de una Municipalidad de Lambayeque,

2024
Sexo N° %
Mujeres 50 49.0
Hombres 52 51
Total 102 100%
Grupo Etareo N° %
Adulto joven 42 41.2
20-39 afios
Adulto 45 44.1
40-59 afios
Adulto mayor 15 14.7
60 afios a mas
Total 102 100%
Nivel Educativo N° %
Primaria 5 49
Secundaria 17 16.7
Superior Técnico 13 12.7
Superior completo 48 47.1
Superior 19 18.6
incompleto
Total 102 100%
Condicion Laboral N° %
CAS 66 64.7
Nombrado 36 35.3
Total 102 100%

La investigacion se desarrollé en una municipalidad del departamento de Lambayeque, sus
colaboradores estan distribuidos casi uniformemente en relacion al sexo, el 51% es de sexo
masculino y 49% femenino, respecto a la edad predomina el grupo etario adulto con apenas un
3% de diferencia respecto de los adultos jovenes (41%) y cabe resaltar que al menos el 14.7%
son adultos mayores. El nivel de instruccion de los colaboradores va desde el nivel primaria
hasta el superior, y esta distribuido como sigue: al menos el 22% de colaboradores tienen solo
educacion basica, mientras que el resto posee educacion superior universitaria (47.1%) y
superior técnica el 12.7%, hay un 18.6% de colaboradores que tienen educacion superior
incompleta. Respecto a la condicién laboral, el 35.3 % son nombrados, y el 64.7% son CAS.



Tabla 2.

Niveles de clima organizacional, segun el puntaje obtenido.

Niveles de clima organizacional Puntaje total
Bajo 20-46
Medio 47-73
Alto 74-100

Nota: Se emplearon los percentiles 33 y 66 para identificar los niveles alto,
medio y bajo en la variable correspondiente a la variable clima
organizacional.

Respecto al objetivo general planteado: Analizar la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de los empleados en una municipalidad de Lambayeque, 2024 se calculd el
coeficiente de Spearman para medir la correlacién existente entre ambas variables, el resultado

se muestra en la Tabla 3.
Tabla 3.

Nivel de correlacion de Spearman entre las variables.

Satisfaccion laboral

Clima Correlacion de ,656"
organizacional Spearman
Sig. (bilateral) ,018
N 102

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: SPSS Version 28.

Un valor p = 0.656 indica una correlacion positiva moderadamente fuerte entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, lo que significa que, a mayor percepcion de un buen
clima organizacional, mayor es la satisfaccién laboral entre los empleados, lo que es
corroborado por el valor de p = 0.018 (< 0.05) indicando que esta correlacion es

estadisticamente significativa, 6sea que es muy poco probable que se deba al azar.

Es pertinente mencionar el estudio de Alfaro (2023), realizado en un municipio con
caracteristicas similares al del presente trabajo, especificamente en servidores publicos de un
centro poblado afectado por el fendmeno del Nifio Costero en Trujillo durante el afio 2023. En
este contexto, se reportd una correlacion positiva de magnitud moderada, con un valor de Rho
de 0.446 y una significancia de 0.01, lo que respalda la existencia de una relacion entre ambas
variables. No obstante, en situaciones criticas como las generadas por dicho fendmeno
climatico, las exigencias laborales pueden intensificarse, repercutiendo de manera negativa en
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la satisfaccion laboral. Es razonable considerar que una situacion analoga podria influir en el
escenario abordado en esta investigacion, dado que también se desarrolla en un contexto
impactado por este evento natural.

Por su parte, la investigacion de Ortega y Campos (2024), llevada a cabo en otra
municipalidad, también identifico una relacion positiva moderadamente fuerte entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. En la misma linea, Toledo (2025) reportd una
correlacion positiva elevada (Rho = 0.802) en su estudio sobre los trabajadores administrativos
del municipio distrital de Santa Maria, en Huacho, durante el afio 2024. Dicho estudio reveld
una fuerte asociacién entre el clima organizacional y los beneficios laborales percibidos por los
empleados, si bien se reconocen aspectos aln susceptibles de mejora.

Contrariamente, los hallazgos de Pérez (2022), quien investigd a los trabajadores del
area de seguridad ciudadana de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, revelan una relacion
negativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. En este caso, ambas variables
presentaron niveles que oscilaban entre medio y bajo. Estos contrastes empiricos permiten
reflexionar sobre la trascendencia de promover entornos laborales positivos y cohesionados que
favorezcan el bienestar de los colaboradores, lo cual influye directamente en el desempefio
organizacional y en la calidad del servicio prestado a los ciudadanos.

En el ambito internacional, el estudio realizado por AlHajji N. (2021) en Dubai
evidencio que los niveles de satisfaccion laboral son més altos en entornos organizacionales
caracterizados por una cultura colaborativa (tipo clan) o innovadora (adhocrética). En contraste,
la satisfaccion disminuye en organizaciones con climas excesivamente competitivos o rigidos.
Por tanto, se recomienda que las entidades publicas adopten modelos organizacionales mas
humanos, flexibles y creativos, como estrategia para fomentar la motivacion y satisfaccion del
personal.

En relacion con el objetivo especifico de determinar el nivel de clima organizacional en
los trabajadores de una Municipalidad Distrital del Departamento de Lambayeque en el afio
2024, la tabla siguiente presenta la distribucion correspondiente de los niveles observados:
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Tabla 4.

Niveles de clima organizacional, segun el puntaje total

Niveles de clima organizacional Puntaje total
Bajo 20-46
Medio 47-73
Alto 74-100

Nota: Se emplearon los percentiles 33 y 66 para identificar los niveles alto, medio y bajo en
lavariable correspondiente a la variable clima organizacional.

El instrumento posee una confiabilidad por Alpha de Cronbach de 0,961.

Tabla 5.

Niveles de clima organizacional de una institucion publica de Lambayeque.

Niveles de clima organizacional Frecuencia Porcentaje
Bajo 09 8.82
Medio 54 52.94
Alto 39 38.24
Total 102 100.0

Existe un predominio del nivel medio por encima del 50%, seguido del nivel alto con un 38.24%
lo que podria sugerir que existen aspectos de la organizacion que deben mejorarse. La
importancia del clima organizacional reside en el impacto que tiene de manera individual en
cada colaborador de la institucion. Esto podria afectar su comportamiento y bienestar
emocional, casi como si hablasemos del clima meteorolégico.

Hay que considerar que esta variable al tener naturaleza subjetiva, influye en las reacciones y
actitudes de los empleados, lo que puede maximizar comportamientos y actitudes que
fortalezcan la empresa, como que no, de alli la importancia de comprender el ambiente laboral
y los factores que contribuyen al bienestar y la productividad en las operaciones de cualquier
organizacion (Arce et al., 1994). En la actualidad grandes organizaciones han reconocido la
importancia de un ambiente laboral positivo, comprenden que un buen clima organizacional
contribuye a la productividad, la motivacion y el compromiso de los empleados con sus tareas.
Por otro lado, todo esto se ve reflejado en las relaciones entre los miembros del equipo y las
interacciones con proveedores y clientes (Bravo et al., 2023).

Viitala et al. (2015) afirma que hay una fuerte relacion entre el clima organizacional y altos
niveles de bienestar y compromiso laboral de los colaboradores. Schaufeli (2016) y Albrecht et
al. (2018) sustentan que un clima organizacional adecuado proporciona mas satisfaccion y
sentido de compromiso a sus empleados, en consecuencia, son personas con mayores niveles
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de energia y ademas estan entusiasmados con su trabajo. Robertson y Cooper (2010) destacan
que el compromiso laboral de los empleados es mayor cuando estos se sienten bien en el trabajo.
Segun Lu et al. (2016), las organizaciones deben prestar atencion a los componentes del clima
organizacional que pueden influir en el compromiso laboral de sus empleados. Esto es
especialmente importante en las empresas de la industria 4.0 (Hariharasudan y Kot, 2018;
Kovacs y Kot, 2016).

En relacion al objetivo especifico: Determinar el nivel de satisfaccion laboral, de los empleados
en una municipalidad de Lambayeque, 2024, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 6.
Niveles de satisfaccion laboral de una institucion pablica de Lambayeque.
Niveles de satisfaccion laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 08 7.8
Medio 39 38.2
Alto 55 54.0
Total 102 100

En relacién a la satisfaccion laboral encontramos que mas del 50% de colaboradores esta
satisfecho con su trabajo, sin embargo, hay un 38.2% que posee una satisfaccion media y un
7.8% que la percibe como baja. Respecto a la satisfaccion laboral esta se ha convertido en una
meta para las empresas pues se ha demostrado que la satisfaccion laboral desempefia un papel
fundamental en el rendimiento de los empleados, la satisfaccion del usuario y la calidad de los
servicios ofrecidos (Bernal y Flores, 2020). Cuando hablamos de satisfaccion laboral esta
comprende aspectos relacionados con el entorno laboral, social y personal (Duran et al., 2021),
de alli que las empresas tengan la necesidad de comprender la satisfaccion de los empleados en
su entorno laboral y generar una cultura y valores organizacionales que se refleje en su
desempefio y actividades laborales. Recordemos sino el estudio de AlHajji N (2021) en Dubai
que reporta mayor satisfaccion en sus empleados cuando trabajan en un ambiente colaborativo
(cultura de clan) o innovador (adhocracia). El estudio de Thant y Chang (2021) reporta como
determinantes principales de la satisfaccion labora a las relaciones interpersonales, los factores
de la vida personal, el trabajo en si y el reconocimiento, caso contrario ocurre con las
condiciones laborales, las relaciones interpersonales, los factores de la vida personal, la
supervision técnicay el reconocimiento que promueven insatisfaccion laboral en los empleados
publicos en Myanmar.
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Por otro lado, Al Shbail (2025), afirma que una satisfaccion alta de los empelados contribuye a
reducir las intenciones de rotacion en una empresa, lo que es posible lograr por ejemplo a través
de la preocupacion de la empresa por el desarrollo de los empleados, el trato ético y el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal.

Respecto al objetivo especifico: Identificar la relacion de las dimensiones del clima
organizacional y satisfaccion laboral de los empleados en una municipalidad de Lambayeque,
2024

Tabla 7.
Nivel de correlacion entre las dimensiones de clima organizacional y las dimensiones de
satisfaccion laboral.

Clima organizacional

Satisfaccion Propdsitos Estructura Relacion entre Recompensa Liderazgo Mecanismos
laboral y objetivos miembros Gtiles
Aspectos

extrinsecos .678** .648** 533** AT78** A489** .358**
Aspectos

intrinsecos .590** .683** 488** 561** AL7* B77**

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: SPSS Version 28.

La Tabla 7 muestra las correlaciones bivariadas entre las dimensiones del clima organizacional
y los aspectos extrinsecos e intrinsecos de la satisfaccion laboral. Todos los coeficientes de
correlacion son positivos y significativos al nivel de 0.05 (bilateral), esto quiere decir que, si
las dimensiones del clima organizacional mejoran, ocurrird lo mismo con la satisfaccion laboral,
en sus dimensiones extrinseca e intrinseca.

Cabe si resaltar las correlaciones méas fuertes asi tenemos los aspectos extrinsecos de la
Satisfaccion Laboral con la dimension "Propdsitos y objetivos"” del clima organizacional que
presenta la correlacion mas alta (r = .678**), lo que significa que una clara definicion y
comunicacion de los propdsitos y objetivos organizacionales esta fuertemente asociada con
elementos externos de la satisfaccion, como el salario, los beneficios o las condiciones de
trabajo.

Otra correlacion robusta ocurre entre los aspectos extrinsecos y los factores externos del trabajo
(r = .648**), esto se puede interpretar como que una estructura bien definida y funcional
contribuye significativamente a la satisfaccion de los colaboradores.

La "Estructura” (r = .683**) y los "Mecanismos utiles" (r = .577**) del clima organizacional
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se correlacionan con los "Aspectos intrinsecos” de la satisfaccion laboral, lo que podriamos
interpretar como que una estructura organizacional clara y el que se manejen dentro de la
institucion herramientas y procesos Utiles y claros, otorgan satisfaccion a los colaboradores esto
procede del mismo desarrollo de las actividades laborales, el crecimiento personal y el
reconocimiento por las labores realizadas.

"Propdsitos y objetivos” (r = .590**) también muestra una correlacion fuerte con los aspectos
intrinsecos, lo que deja claro que tener un sentido de propdsito contribuye a la satisfaccion
interna.

Luego podemos apreciar correlaciones moderadas a fuertes en todas las dimensiones del clima
organizacional con ambos aspectos de la satisfaccion laboral, esto implica una clara y denotada
interconexidn de estas dimensiones del clima con la satisfaccion general del empleado.

Menor correlacion se ha encontrado entre "Mecanismos Utiles" y los "Aspectos extrinsecos" de
la satisfaccion laboral (r = .358**), lo que sugiere que, si bien son importantes para la
satisfaccién intrinseca, su impacto en la satisfaccion relacionada con los factores externos es
menor en comparacién con otras dimensiones del clima.

Estos hallazgos refuerzan los resultados del objetivo general planteado al demostrar una
relacion positiva y significativa entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los empleados de una municipalidad de Lambayeque. Es decir, que un clima
organizacional percibido como favorable en sus diversas dimensiones esta asociado con niveles
mas altos de satisfaccion laboral, tanto en las condiciones externas como a la gratificacion
interna derivada del trabajo.

Los resultados presentados en la tabla son consistentes con la literatura reciente que enfatiza la
importancia del clima organizacional como un predictor crucial de la satisfaccion laboral y otros
resultados organizacionales.

Asi tenemos que la correlacion entre "Estructura” y "Liderazgo™ con la satisfaccion laboral es
un hallazgo comun. Al-Hammami et al. (2021), resaltan como un liderazgo transformacional y
una estructura organizacional clara mejoran la satisfaccion laboral al proporcionar direccion,
apoyo y un ambiente de trabajo estable. En el contexto de un organismo de gobierno como la
municipalidad, esto es vital, ya que la burocracia y la rigidez estructural suelen impactar
negativamente si no son percibidas como eficientes o de apoyo.

Si hablamos de la correlacion de "Propositos y objetivos™ con la satisfaccion laboral extrinseca
e intrinseca, Nanjundeswaraswamy y Swamy (2020), argumentan que la claridad de roles y
objetivos estratégicos contribuye a un mejor desempefio y satisfaccion, lo que se respalda con
lo afirmado por Garcia Tamariz at al (2024), el sentido de propdsito y la alineacion con los

objetivos organizacionales aumentan el compromiso y la satisfaccion del empleado.
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La "Relacion entre miembros” y su correlacion con la satisfaccion laboral (particularmente la
intrinseca) subraya la importancia del capital social y las relaciones interpersonales en el lugar
de trabajo. Garcia-Guillén et al. (2023) exploraron cémo las relaciones positivas entre colegas
y la cohesion de equipo pueden mitigar el estrés laboral y mejorar la satisfaccion, especialmente
en entornos de servicio publico donde la colaboracion es esencial.

La correlacion de "Recompensa” con la satisfaccion extrinseca es directa y esperada, ya que la
compensacion y los beneficios son componentes clave de este aspecto de la satisfaccion. Sin
embargo, estudios como el de Khan et al. (2020) también demuestran que una percepcion justa
de la recompensa, mas alla del monto absoluto, influye en la satisfaccion laboral.

Finalmente, la correlacion de "Mecanismos Utiles" con la satisfaccion, especialmente la
intrinseca, sugiere que la disponibilidad de recursos, herramientas y procesos que faciliten el
trabajo es crucial. En el sector publico, donde la eficiencia y la disponibilidad de recursos
pueden ser un desafio, la percepcion de contar con "mecanismos Utiles" puede directamente
afectar la capacidad del empleado para realizar su trabajo y derivar satisfaccion de ello. Hassan
y Al-Zoubi (2021), aunque no especificamente sobre mecanismos Utiles, resaltan la importancia
de los recursos de apoyo organizacional para el bienestar y la satisfaccion de los empleados.
En base a estos hallazgos la gerencia de la municipalidad en estudio contara con una base sélida
para identificar areas de intervencion. En base a las correlaciones, se sugiere mejora de las
dimensiones del clima organizacional, especialmente la claridad en los propésitos y objetivos,
la estructura organizacional y la calidad del liderazgo, corregirlos a tiempo permitiran trabajar
para un impacto significativo en la satisfaccion laboral de sus empleados.

Resulta clave que la gerencia de la municipalidad dirija sus esfuerzos en fortalecer estas
dimensiones para fomentar un ambiente de trabajo mas positivo y productivo, lo que repercutird
en un mejor desempefio organizacional y una fidelizacién de sus colaboradores.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion positiva muy fuerte entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
lo que significa que, a mejor clima organizacional, mejora la satisfaccion de los colaboradores
y viceversa. Las correlaciones entre items individuales refuerzan la existencia de esta relacion.

Los colaboradores de la municipalidad en estudio perciben un clima laboral medio y una
satisfaccion laboral alta, lo que significa que el ambiente tiene aln aspectos que mejorar, pero
se mantiene cierto equilibrio que permite satisfaccion de parte de los colaboradores.

Dada la fuerza de las correlaciones, resulta relevante mejorar las dimensiones del clima
organizacional, en lo que respecta a la claridad en los propdsitos y objetivos, la estructura
organizacional y la calidad del liderazgo, esto redundara en la satisfaccion laboral de sus

empleados.
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RECOMENDACIONES:

Se recomienda realizar estudios sobre el nexo entre el entorno organizacional y la motivacion
laboral en contextos gubernamentales. Especificamente, se sugiere examinar como el entorno
corporativo, el liderazgo y las politicas de recursos humanos afectan la motivaciéon vy
productividad de los empleados.

La municipalidad deberia centrarse en fortalecer su estructura interna, definir claramente sus
objetivos, capacitar a sus lideres y mejorar el entorno de trabajo, ya que estas acciones impactan
directamente en el nivel de satisfaccion del personal.

Realizar investigaciones en otras entidades gubernamentales, especialmente municipalidades
en diferentes regiones de tal manera que se puedan considerar adaptaciones que puedan

mejorar el desempefio de las organizaciones publicas en general.

Es crucial que la municipalidad enfoque sus esfuerzos en fortalecer la satisfaccién laboral en
su dimension mecanismos Utiles para fomentar un ambiente de trabajo mas positivo y

productivo, y mejorar el desempefio organizacional y una mayor retencién del talento.

Promover actividades de trabajo en equipo e integracion social que fortalezcan la relacion entre

los colaboradores, elevando la cohesion y el compromiso institucional.

Realizar encuestas periodicas, para identificar areas de mejora y medir el impacto de las
acciones implementadas. La evaluacién continua permitira ajustar estrategias y mantener
niveles positivos en ambas variables.
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Problema de Investigacién Objetivo General Variables Dimensiones
Analizar la relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral de los empleados en
o Propositos y objetivos
una municipalidad de Lambayeque. 2024. PO y o
Objetivos Especificos Estructura
Clima Laboral Relaciones entre miembros
' 3 . ‘ Determinar el nivel de clima laboral. de los empleados en una Municipalidad Recompensa
;Qué relacion existe entre el clima L -
Distrital del Departamento de Lambayeque, 2024. Liderazgo
organizacional y satisfaccion laboral Mecanisnios Gtiles
en una municipalidad distrital del . . . . L
P Determinar el nivel de satisfaccion laboral. de los empleados en una municipalidad
departamento de Lambayeque, 2024?
P 7eq de Lambayeque, 2024. Factores Extrinsecos
. . : : . . . Satisfaccion Laboral
Identificar la relacion de las dimensiones del clima laboral y satisfaccion laboral de
los empleados en una municipalidad de Lambayeque, 2024.
Factores Infrinsecos

Metodologia
Enfoque Poblacion L . .
—— - —— Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Cuantitativo 102 trabajadores de una Municipalidad en Lambayeque
Nivel Muestra .

. - — Teécnica:

Correlacional 102 trabajadores de una Municipalidad en Lambayeque Rncnesta
Tipo Muestreo
Basico Muestra censal Instrumentos:
Diseilo Procedimiento y Procesamiento de datos Cuestionario de satisfaccion laboral basado en la Prueba de Minnessota

No Experimental

Recopilacion de datos
Analisis estadistico

(forma corta).
Cuestionario de clima laboral de Ortega (2016).
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ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL BASADO EN LA PRUEBA DE MINESOTA
(FORMA - CORTA)

El proposito de esta encuesta es darle la oportunidad de expresar su parecer acerca de su empleo
actual, cuales son las cosas que le parecen bien, y cudles son las cosas que no le parecen bien.
Basandonos en sus respuestas y las de sus compafieros, esperamos lograr un mejor entendimiento
de lo que les gusta acerca de su trabajo y no les gusta de su trabajo.

En la siguiente pagina encontrara declaraciones sobre su trabajo actual.

Por favor, lea cada una de las declaraciones cuidadosamente.

Después de leer cada declaracion, responda a las preguntas de la encuesta, basandose en cual es
su parecer acerca de dicha declaracion. Debe de tomar una decision tocante al nivel de
satisfaccion que usted siente acerca del aspecto de su trabajo descrito en la declaracion.

Teniendo en mente cada declaracion:

Si Ud. siente que su trabajo le da mas de lo que Ud. esperaba, marque el cuadro correspondiente
a su respuesta “alto” (el nivel de satisfaccion es alto);

Si Ud. siente que su trabajo le da lo que Ud. esperaba, marque el cuadro “regular”;

Si Ud. no puede decidir si su trabajo si su trabajo le satisface o no; marque el cuando debajo de
“indeciso”,

Si Ud. siente que su trabajo le da menos de lo que Ud. esperaba, marque el cuadro “bajo”,

Si Ud., siente que su trabajo le da mucho menos de lo que Ud. esperaba, marque el cuadro “muy
bajo”.

Recuerde: En el momento de decidir su respuesta, tenga en cuenta cual es su verdadera opinién
de satisfaccion que Ud. siente acerca de cada declaracion, en cuanto se refiere a su trabajo.
Haga lo mismo para todas las declaraciones. Por favor, conste cada una.

Sea franco y honesto. Exprese su verdadera opinion acerca de su trabajo actual.

Preguntese a si mismo: ¢Cual es el nivel de satisfacciéon que siento yo en lo que se refiere a los
diferentes aspectos de mi trabajo?

Nivel de satisfaccion
Muy bajo (1) bajo (2) indeciso (3) regular (4)  alto (5)

Muy bajo quiere decir que este aspecto de mi trabajo no me satisface de ninguna manera (tengo
un nivel satisfaccion muy bajo)

Bajo quiere decir que no estoy satisfecho con este aspecto de mi trabajo (tengo un nivel de
satisfaccion bajo)

Indeciso quiere decir que no puedo decidir si este aspecto de mi trabajo me satisface o no
Regular quiere decir que tengo nivel de satisfaccion solo regular.

Alto quiere decir que estoy muy satisfecho con este aspecto de mi trabajo (tengo un nivel alto de
satisfaccion).

En mi trabajo actual, esta es mi opinion acerca de como me siento.
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Items

[

Puedo mantenerme ocupado todo el tiempo

N

La oportunidad de trabajar s6lo en mi empleo

La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en
cuando

La oportunidad de ser reconocido como alguien de
provecho en la comunidad

La forma en que mi supervisor dirige a sus trabajadores

La habilidad de mi supervisor al tomar decisiones

El poder hacer cosas que no me permiten remordimiento
de conciencia

Como mi trabajo provee empleo estable

La oportunidad de ayudar a otras personas

La oportunidad de dirigir a otras personas

La oportunidad de utilizar mis habilidades

La forma en que la compafiia pone en préactica sus polizas

Mi sueldo y la cantidad de trabajo que hago

Las oportunidades de avanzar en este empleo

La libertad de formar mi propio juicio

El poder aplicar mis propios métodos al hacer mi trabajo

Las condiciones en que yo trabajo

La armonia que existe entre los compafieros de trabajo

Los comentarios positivos que recibo

La satisfaccion que siento al completar mi trabajo
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ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Sefiale por favor su opinidn en relacion con las siguientes afirmaciones. Para ello evalle de 1 a
5 el nivel de acuerdo o desacuerdo con ellas, donde: 1 = totalmente en desacuerdo y 5 =
totalmente de acuerdo.

1 Se definen claramente los resultados Yy objetivos
esperados en cada nivel

2 Todas las éreas y niveles de la entidad son tomadas en
cuenta en la elaboracién del presupuesto

3 Los objetivos que se pretenden alcanzar son coherentes
con los recursos asignados para ello

4 | Serealiza una evaluacion sobre la dificultad de conseguir
los objetivos antes de establecerlos formalmente

5 Existe la posibilidad de negociar el presupuesto con las
otras areas

6 La misién de la empresa esta siempre presente en los
objetivos

7 Mi opinion es considerada para el establecimiento de
objetivos dentro de mi area o departamento

8 En la entidad siempre se nos comunican los resultados
obtenidos en el periodo anterior

9 Las autoridades colaboran en la mejora de alguien,
cuando algo hace mal

10 | La comunicacion con los jefes inmediatos es fluida,
oportuna, claray siempre hay retroalimentacion

11 | El jefe inmediato comunica a tiempo las disposiciones
gue da la maxima autoridad

12 | El espacio fisico de trabajo es adecuado

13 | Dagusto llegar a trabajar a la entidad

14 | Los puestos de trabajo son comodos y agradables

15 | Se tiene todo lo que se necesita en el lugar de trabajo

16 | Siempre me entero con antelacion de las jornadas de
capacitacion, incluso cuando no estoy incluida en ellas
17 | Las funciones y procedimientos son claros, permitiendo
hacer rapidamente el trabajo

18 | Los procedimientos permiten hacer el trabajo, no importa
si me cambian de unidad

19 | Cadavez que se requiere reemplazar al jefe o supervisor,
se puede hacer, porgue los procesos son claros

20 | Aqui, todos los que hacen el mismo trabajo, tienen
funciones similares




Carta de Aprobacion
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