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RESUMEN 

 

La investigación ha tenido como propósito establecer de qué manera los factores 

determinantes del clima organizacional influyen en la satisfacción laboral en la 

Municipalidad Provincial de Tumbes 2020. La Investigación es aplicada, de tipo 

descriptiva – correlacional, diseño no experimental y transversal.  La muestra fue 

de 180 colaboradores. Se empleó la encuesta como técnica, utilizando el 

cuestionario como instrumento de medición, estructurándose con 30 ítem cada 

variable, su confiabilidad se determinó con el Alfa de Cronbach, el indicador del 

clima organizacional fue de 0.830, y la satisfacción laboral de 0.866. En el 

procesamiento de los datos se empleó el Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS), aplicándose el Coeficiente de Spearman a fin de establecer la relación y/o 

asociación de variables. Entre el factor responsabilidad y variable satisfacción 

laboral se evidencia una relación de 0.460, lo cual indica que la correlación es 

positiva moderada. Entre el factor relaciones y cooperación y la satisfacción laboral 

existió correlación positiva moderada con un 59% (0.593). Entre las recompensas 

y la variable satisfacción laboral se mostró una incidencia de 0.766, que indica que 

la correlación es positiva alta. La correlación del factor estándares y la variable 

satisfacción laboral es positiva moderada en 0.608. Concluyó que la correlación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral es positiva alta, calculada con 

el Rho de Spearman es 0,812. Indicándose que el personal que labora en un 

ambiente agradable, repercute en sus actitudes laborales. 

 

Palabras clave: clima organizacional, satisfacción laboral, motivación y 

desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of the research was to establish how the determining factors of the 

organizational climate influence job satisfaction in the Provincial Municipality of 

Tumbes 2020. The research is applied, descriptive - correlational, non-experimental 

and transversal design. The sample was 180 collaborators. The survey was used 

as a technique, using the questionnaire as a measurement instrument, structuring 

each variable with 30 items, its reliability was determined with Cronbach's Alpha, 

the organizational climate indicator was 0.830, and job satisfaction was 0.866. In 

data processing, the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) was used, 

applying the Spearman Coefficient in order to establish the relationship and/or 

association of variables. Between the responsibility factor and the job satisfaction 

variable, a relationship of 0.460 is evidenced, which indicates that the correlation is 

moderately positive. Between the relationships and cooperation factor and job 

satisfaction there was a moderate positive correlation with 59% (0.593). Between 

the rewards and the job satisfaction variable, an incidence of 0.766 was shown, 

which indicates that the correlation is highly positive. The correlation of the 

standards factor and the job satisfaction variable is moderately positive at 0.608. It 

concluded that the correlation between organizational climate and job satisfaction is 

positively high, calculated with Spearman's Rho is 0.812. Indicating that the staff 

that works in a pleasant environment, affects their work attitudes. 

 

Keywords organizational climate, job satisfaction, motivation and job performance. 
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CAPITULO I  

1. INTRODUCCIÓN 

La presente investigación es sobre los factores determinantes del clima 

organizacional y su influencia en la satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Tumbes (MPT), 2020. El trabajo de investigación tiene como finalidad 

establecer la relación del Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral y su 

importancia en la institución, debido a que lo más importante en las instituciones es 

el talento humano. Esta investigación se realiza para resolver el problema de 

investigación ¿De qué manera influyen los factores determinantes del clima 

organizacional en la satisfacción laboral en la MPT, 2020?. Actualmente ha crecido 

en las instituciones la necesidad por resaltar la atención al talento humano que 

labora en ellas. A través del tiempo, se ha tomado conciencia de que es importante 

prestar atención a las necesidades de los colaboradores, generar oportunidades de 

realización personal y la participación en la toma de decisiones, así como de la 

remuneración. 

Los estudios referidos al clima organizacional y a la satisfacción laboral son de gran 

importancia, debido a que permiten a los colaboradores manifestar su opinión 

acerca del funcionamiento y cómo se sienten en la institución; lo cual constituye 

una herramienta de indagación que opera bajo el supuesto de que la 

implementación de acciones correctivas en los aspectos requeridos van a generar 

beneficios, y es un gran mecanismo para determinar indirectamente la calidad de 

la gestión en la institución.  

Los hombres que integran la institución hacen el clima y lo distinguen; es decir, la 

institución no hace el clima. En el caso de la MPT, el clima laboral y la motivación 

de sus colaboradores es inadecuada. El sueldo recibido no es el adecuado y el 

esfuerzo realizado no es bien retribuido, debido a que no cubre sus multiples 

necesidades satisfactoriamente y se agudiza por la carencia de programas de 

capacitación. 
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Un aspecto relevante en la MPT, que no permite contar con un clima organizacional 

adecuado y la mejora de la satisfacción laboral de los servidores es la carencia de: 

una retribución variable basada en resultados, satisfacción de las necesidades de 

desarrollo de los colaboradores, interés en el desarrollo de carrera de los 

servidores, un plan de beneficios, identificación de las necesidades de los 

empleados por parte de la institución, incentivos, un plan de comunicación externa, 

satisfacción de necesidades básicas por parte de la institución; así mismo los 

premios o recompensas son insuficientes; y no están satisfechos con las 

capacitaciones y con los beneficios que ofrece la institución.  

La investigación es importante porque el objeto de estudio y sus objetivos permite 

establecer conclusiones y recomendaciones que contribuyen con la solución de la 

problemática del clima organizacional y la satisfacción laboral en la MPT y con la 

gestión eficiente de la misma.  

Además de la importancia expresada, esta investigación ademas se basa en los 

siguientes aspectos:  

El estudio se fundamenta teóricamente en los principios de la doctrina  

administrativa, específicamente en el área  del comportamiento organizacional, 

orientándose a la mejora continua del potencial humano, permitiendo una 

experiencia laboral  positiva,  haciendo que cada día en el centro de trabajo se torne 

una atmosfera laboral favorable y  los trabajadores puedan trabajar  con agrado,  

reflejándose  en cada trabajador de la comuna un  comportamiento positivo, 

demostrando una actitud favorable al puesto de trabajo en la que laboran 

cumpliendo las funciones y/o tareas asignadas a cabalidad, repercutiendo en  la 

mejora de la satisfacción laboral en todos los puestos de trabajo de los 

colaboradores de la municipalidad. 

Los procedimientos, técnicas, instrumentos y métodos empleados en la 

investigación han demostrado su confiabilidad y validez. Esta investigación propicia 

un ambiente laboral favorable en donde los trabajadores mantengan una 

comunicación estrecha y buenas relaciones laborales de empleados a empleados y 

de directivos a empleados o viceversa, promoviendo un compromiso institucional, 

de tal manera que influya en su comportamiento laboral dando lugar a una actitud 
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favorable en el desempeño laboral en cada una de las tareas encomendadas, 

repercutiendo en un buen servicio a los usuarios de la Provincia de Tumbes. Así 

mismo, nos permite sugerir algunas alternativas para propiciar una atmósfera laboral 

positiva y esta repercuta en una alta satisfacción laboral en cada puesto de trabajo. 

El estudio nos permite mejorar el ambiente de trabajo para alcanzar un mejor 

desempeño laboral que se refleja en una mejor atención, debido a la actitud 

favorable de los servidores en su puesto de trabajo, permitiendo brindar un servicio 

al ciudadano en forma oportuna, con esmero y calidez. 

El objeto de estudio es la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de la MPT, el objetivo general es determinar de qué manera los factores 

determinantes del clima organizacional influyen en la satisfacción laboral en la MPT, 

2020; y los objetivos específicos son: 1. Explicar de qué manera el factor 

responsabilidad del clima organizacional influye en la satisfacción laboral en la 

MPT. 2. Describir de qué manera el factor relaciones y cooperación del clima 

organizacional influye en la satisfacción laboral en la MPT.  3. Explicar de qué 

manera el factor recompensas del clima organizacional influye en la satisfacción 

laboral en la Municipalidad Provincial de Tumbes. 4. Explicar de qué manera el 

factor estándar del clima organizacional influye en la satisfacción laboral en la MPT. 
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CAPITULO II 

2.   REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1  Antecedentes 

Sobre el tema se han identificado y analizado los siguientes antecedentes:  

A nivel internacional 

Broggi (2010), en la tesis titulada: 

Metodología para la mejor administración de los Recursos Humanos en la 

gestión de empresas de servicio en etapa de maduración, se determinó las 

siguientes conclusiones: Los Recursos Humanos están tomando cada día 

un papel más importante en el crecimiento de las empresas, el tablero de 

comando orientado al área de Recursos Humanos les permitirá a las 

empresas planificar objetivos que sean medibles, el tablero de comando se 

ha transformado en una herramienta que es reconocida ampliamente por los 

diferentes tipos de empresas y su utilización se ha incrementado en los 

últimos años, se comprueba que el tablero de comando es una herramienta 

útil para evaluar el desempeño organizacional, una empresa de servicios en 

la fase de ciclo de vida en etapa de maduración debe plantearse seriamente 

cual será el accionar para mantenerse en el mercado o relanzar una 

expansión, el objetivo principal de una empresa es optimizar la rentabilidad 

encontrando la manera de lograrlo; y las empresas de servicios que se 

encuentra en etapa de maduración deciden optar por analizar y gestionar los 

recursos humanos a fin de que la empresa vuelva a la fase del ciclo de vida 

de crecimiento. 

Carrillo (2011), en la tesis denominada: 

Mejoramiento del clima organizacional para disminuir accidentes y 

ausentismo, relacionados con estrés laboral, en construcciones del AMM, 

concluyó que la apreciación del clima laboral por parte de los trabajadores 
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administrativos y de supervisión de la empresa en estudio en promedio es 

positivo, el nivel promedio de estrés laboral de los empleados   

administrativos  y de supervisión de obra en las empresas constructoras del 

AMM es alto, los trabajadores de las constructoras del AMM manifiestan 

tener niveles de ausentismo y accidentalidad bajos, el ausentismo laboral en 

los trabajadores de las empresas constructoras del Área Metropolitana de la 

Ciudad de Monterrey tiene una correlación positiva con algunos factores del 

clima organizacional, la percepción de un clima organizacional negativo está 

correlacionada positivamente con el estrés laboral de los trabajadores; y el 

nivel de accidentalidad tiene una baja correlación con los factores del clima 

organizacional. El clima organizacional si puede influir sobre el estrés laboral 

percibido por los trabajadores de la construcción y, a su vez, en el nivel de 

ausentismo laboral presentado en las empresas.  

Hernández (2013), en su investigación: 

El Liderazgo organizacional, una aproximación desde la perspectiva 

etológica, concluyó: Los actuales conceptos administrativos son el resultado 

de un proceso iniciado como se observó anteriormente en los comienzos de 

la humanidad y que ha venido evolucionando y adquiriendo sus propios 

perfiles a través de diferentes épocas y etapas. Por tanto, todo es un 

resultado de la obligación que tuvo el hombre de coordinar esfuerzos para 

realizar diferentes labores, además de no poder hacerlas de forma individual, 

logrando así una evolución que le enseñó a prever, planificar, organizar, 

coordinar y controlar sus acciones de una forma organizada y racional, 

acciones que le permiten alcanzar objetivos con los menores esfuerzos 

posibles y con las mayores satisfacciones. En fin, toda organización que 

pretenda el cambio indaga diferentes aspectos y medios en busca de su 

perfeccionamiento, en este caso la etología determina el comportamiento y 

transformación permanente; y para sobrevivir requieren un apoyo mutuo, de 

un trabajo en equipo, un sentido normal que se obliga para buscar su 

eternidad. 

Cortes (2009), en su investigación denominada:  
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Diagnóstico del clima organizacional Hospital Dr. Luis F. Nachón Xalapa, 

Ver., 2009, concluyó: El clima organizacional general en el Hospital Dr. Luis 

F. Nachón es no satisfactorio.  En lo referente a liderazgo concluyó: hay 

claridad en la distribución de las funciones y existe conocimiento del porqué 

de los trabajos que se realizan; y existe intención de cumplir con los objetivos 

del departamento. De la reciprocidad, concluye: el personal considera que 

las autoridades no contribuyen en la realización personal y profesional de 

ellos y el personal considera que no hay retribución por parte de las 

autoridades a sus actividades laborales. De la motivación, concluyó: existe 

libertad de acción para la realización de su trabajo y el personal se siente 

realizado profesionalmente. De la participación, concluyó: no existe 

participación entre los diferentes departamentos para el logro de los objetivos 

y no existe flujo de información. Por turno, concluyó: todos los turnos 

expresan una percepción no satisfactoria del clima organizacional. Por tipo 

de personal concluyó: todo el personal manifiesta una percepción no 

satisfactoria del C.O.  

A nivel nacional: 

Mendoza (2012), en su tesis: 

Clima organizacional y rendimiento académico en estudiantes del tercero de 

secundaria en una institución educativa de Ventanilla, concluyó: Existe 

relación significativa positiva moderada entre el clima organizacional y el 

rendimiento académico en alumnos del tercer grado de educación 

secundaria en una institución educativa de Ventanilla, existe relación 

significativa positiva moderada entre el clima organizacional en su dimensión 

estructura y el rendimiento académico, existe relación significativa positiva 

moderada entre el clima organizacional en su dimensión recompensa y el 

rendimiento académico, existe relación significativa positiva moderada entre 

el clima organizacional en su dimensión relaciones y el rendimiento 

académico de los alumnos del tercer grado de secundaria en una institución 

educativa de Ventanilla; y existe relación significativa positiva con tendencia 

baja entre el clima organizacional en su dimensión identidad y el rendimiento 
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académico de los alumnos del tercer grado de secundaria en una institución 

educativa de Ventanilla. 

Pérez y Rivera (2015), en su investigación denominada:  

Clima organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto 

de Investigación de la Amazonia Peruana, periodo 2013, concluyó:  Existe 

un nivel medio o moderado de clima organizacional, los trabajadores del IIAP 

perciben que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los 

obstáculos (dimensión de involucramiento laboral),  perciben que la calidad 

de supervisión por parte de los jefes se encuentra en un nivel adecuado; 

confían en sus trabajadores y delegan funciones acorde a las necesidades 

institucionales (dimensión de supervisión), perciben fluidez, rapidez y 

celeridad en la cadena de valor de los procesos organizacionales, tienen 

acceso a la expresión de sus necesidades y a la retroalimentación de sus 

competencias (comunicación), los colaboradores lo perciben como una 

Institución que practica relaciones laborales favorables en cuanto a 

infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y 

remuneraciones acorde a los perfiles de puestos (condiciones laborales); y 

perciben a su institución como medio laboral que favorece su desarrollo 

personal y profesional (autorrealización). 

Mino (2014), en su tesis:  

Correlación entre el clima organizacional y el desempeño en los trabajadores 

del restaurante de parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque, 

concluyó que existe un grado de correlación baja entre el clima 

organizacional y el desempeño en sus trabajadores. Los datos mostraron un 

0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que haya una correlación 

perfecta el resultado debió ser +1. La dimensión con menor promedio dentro 

de la variable desempeño, fue el compromiso, que indica particularmente la 

falta de trabajo en equipo, coordinación y compromiso de los trabajadores 

para con la empresa, lo que desencadena un clima laboral desfavorable que 

produce menos productividad para con la empresa e influye en sus servicios 

al cliente. Dentro de la variable clima laboral, encontró que la falta de 
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estructura organizacional y el mal programa de remuneraciones causa que 

el personal se desmotive totalmente, situación que repercute en su 

desempeño y genera el estrés, lo que puede ser el causante de la falta de 

compromiso y trabajo de equipo de los trabajadores de la empresa.  

Albañil (2015), en su tesis denominada:  

El Clima laboral y la participación en la Institución Educativa Enrique López 

Albújar de Piura, Concluyó que: la evaluación global del clima va de regular 

a bueno en la institución, se puede concluir que el clima que se vive en la 

institución está caracterizado por un personal con bajo nivel de respeto hacia 

los demás miembros de la institución, Los docentes aportan en mayor grado 

a configurar un ambiente de trabajo adecuado en la institución, existe un 

clima laboral con bajos niveles de comunicación del personal docente al 

interior de la institución educativa, existe un bajo nivel de satisfacción laboral 

del personal docente, el reconocimiento percibido por los docentes por parte 

de la comunidad educativa de la institución es de tendencia entre regular a 

muy bajo, el nivel de participación del personal docente en los grupos 

formales de la institución educativa es escaso y se caracteriza por la baja 

predisposición del profesorado para trabajar en equipo, el trabajo en equipo 

no es una de las características principales del desarrollo de las actividades 

de la institución; el clima laboral de la institución es paternalista con ligera 

tendencia al estilo participativo. 

Monteza (2012), en la tesis denominada: 

Influencia del clima laboral en la satisfacción de las enfermeras del Centro 

Quirúrgico Hospital Es salud Chiclayo, 2010, concluyó: las enfermeras del 

Centro Quirúrgico calificaron al clima laboral como medianamente favorable; 

predominando como potencial la autorrealización, estando impedidas de 

lograrlo en su máxima expresión debido al exceso de trabajo, logros poco 

valorados, escaso compromiso y supervisión, contribuyendo en la 

insatisfacción y desmotivación, necesidad que no es atendida por los 

directivos de dicho hospital, las enfermeras del centro quirúrgico indicaron 

que la satisfacción laboral es medianamente satisfactorio; por la falta de 
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fortalecimiento de los beneficios sociales y/o remunerativos, así como el 

mejoramiento del ambiente donde se realiza el trabajo, a esto se añade el 

capital humano y material no suficientes, las debilitadas relaciones 

interpersonales y las políticas administrativas que son inestables para la 

profesión, existe un predominio de la dimensión de beneficios sociales y/o 

remunerativos; y existe asociación y por lo tanto influencia entre el clima 

laboral y la satisfacción de las enfermeras. 

2.2 Bases teórico – científicas 

2.2.1 Clima organizacional 

Mayor (2009), afirma: 

Es el conjunto de características laborales y facilidades que se le otorgan a 

los servidores públicos y funcionarios para el desempeño de las funciones y 

atribuciones que describen a una organización, que la distinguen de otras, 

que son duraderas a lo largo del tiempo y que influyen sobre el 

comportamiento de las personas que laboran en las entidades públicas y se 

identifican como dimensiones del clima organizacional: tamaño de la 

institución, procesos y su complejidad, liderazgo, estructura, motivación, 

comunicación, conducta individual y ética.  

La motivación individual se ve reflejada en el clima de la organización. Los 

individuos se adaptan constantemente a situaciones diversas para satisfacer 

sus necesidades y mantener el equilibrio emocional. Es un estado continuo 

de adaptación, a través del cual no solamente se busca la satisfacción de las 

necesidades primarias, sino también de aquellas de orden superior. La 

frustración, debido a no poder satisfacer necesidades más elevadas, origina 

diversos problemas de adaptación. Es importante que la administración 

comprenda la naturaleza de la adaptación y la inadaptación de las personas 

debido a que la satisfacción de las necesidades superiores generalmente 

depende de personas que están en puestos de autoridad. (Chiavenato, 

2009, pág. 260) 

Difiere la adaptación de una persona a otra; y de un instante a otro en una misma 

persona. Una adaptación buena significa salud mental. Las personas que se 
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consideran sanas mentalmente, se caracterizan por que se sienten bien con otros 

y consigo mismo, y enfrentan solas las exigencias que demanda la vida. 

El ambiente entre los integrantes de la organización se le denomina clima 

organizacional y está ligado estrechamente al grado de motivación de las 

personas. Cuando las personas se encuentran muy motivadas, mejora el 

clima organizacional y se traduce en relaciones satisfactorias, que se 

caracterizan por actitudes de colaboración irrestricta, interés, ánimo, etc. Sin 

embargo, cuando están poco motivadas las personas, sea por frustración o 

por la imposición de barreras para la satisfacción de las necesidades, el 

clima organizacional se deteriora y se caracteriza por estados de depresión, 

insatisfacción, apatía, desinterés, etc., y en casos extremos puede llegar a 

episodios de inconformismo, agresividad y revueltas, situaciones en las 

cuales los miembros se enfrentan abiertamente a la organización, como 

ocurre con huelgas, paros y protestas similares. (Chiavenato, 2009, pág. 

261) 

El clima organizacional es la suma de características ambientales que perciben los 

integrantes de la institución, e influye en su proceder. El clima organizacional 

comprende varios factores ambientales que tienen influencia sobre la motivación. 

Al lograr la satisfacción de las necesidades personales de los colaboradores y 

mejorar su estado de ánimo, el clima organizacional es favorable. El clima 

organizacional es desfavorable cuando produce frustración debido a que no se 

logra satisfacer esas necesidades. La motivación de las personas y el clima 

organizacional se influyen y realimentan entre sí. 

Brow y Moberg (1990), “se refiere a una serie de características del medio ambiente 

interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta. Un clima 

organizacional adecuado propicia beneficios de productividad, pertenencia, 

satisfacción, reconocimiento, rendimiento, comunicación efectiva; y reducción del 

índice de ausentismo”. Así mismo, Goncalvez (1997), refiere: 

El Clima Organizacional, es la expresión personal de la percepción que los 

trabajadores y directivos se forman de la organización a la que pertenecen y 

que incide directamente en el desempeño laboral. Es el ambiente donde una 
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persona desarrolla diariamente su trabajo, el trato que los subordinados 

reciben de un jefe, la relación entre el personal de la institución e incluso la 

relación con clientes y proveedores. Puede ser un vínculo o un obstáculo 

para el buen desempeño de la institución en su conjunto o de determinadas 

personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de 

distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran.  

Anzola (2003), refiere: Son las percepciones que las personas tienen en relación a 

la institución y que influyen en la conducta de los colaboradores, marcando la 

diferencia entre organizaciones. 

Enfoques del Clima organizacional. 

Estructural, el clima es una expresión objetiva de la forma como está estructurada 

la institución. Se forma debido a que los integrantes se exponen a las 

características estructurales de carácter común en una institución. La exposición 

da como resultado similares percepciones que vienen a representar su clima 

organizacional propio. En este enfoque, se encuentran Guion (1973), Inkson et al. 

(1970) y Payne & Pugh (1976). 

Perceptual, el clima es una descripción individualizada y procesada 

psicológicamente, de las condiciones y características que presenta la 

organización. El clima se forma con una base al interior de la persona. Las personas 

reaccionan ante variables situacionales de forma tal que tiene significado para ellos. 

Se cuenta con James et al. (1978), Joyce & Slocum (1984); y Schneider & Reichers 

(1983). 

Interactivo, las personas interactúan al dar respuesta a una determinada situación 

y generan el acuerdo compartido, que para el clima organizacional es la base. Los 

intelectuales representativos son: Joyce & Slocum (1979), Poole & McPhee (1983),  

Schneider & Reichers (1983); y Terborg (1981). 

Cultural, el clima organizacional es creado por un conjunto de personas que 

proceden de manera recíproca y tienen una estructura que es común y abstracta. 

Entre los pensadores se tiene a: Allaire & Firsirotu (1984), Ashforth (1985) y 

Goodenough (1971). 
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Teoría del clima organizacional de Likert.  

La teoría de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1987), 

determina que el comportamiento de los trabajadores subordinados está en 

función directa de la percepción que estos tienen del comportamiento 

administrativo y las condiciones organizacionales; por lo tanto, la reacción 

estará en función de la percepción. Likert determina tres tipos de variables 

que precisan las características de una institución y que tienen influencia en 

la percepción individual del clima.  

Variables causales, denominada también variables independientes, 

orientadas a indicar el sentido en que evoluciona una organización y logra 

sus resultados. Entre las variables causales tenemos: la estructura 

organizativa y la administrativa, competencia, actitudes; y las decisiones. 

Variables Intermedias, sirven para medir el estado interno de la 

organización, reflejado en el rendimiento, la motivación, la toma de 

decisiones y la comunicación. Son de gran importancia debido a que 

constituyen los procesos organizacionales como tal de la institución.  

Variables finales: Se dan por el resultado del efecto de las variables 

causales e intermedias, y están orientadas a establecer los resultados que 

la organización obtiene como ganancia, pérdida y productividad. 

El desenvolvimiento de los integrantes de la institución es influenciado por factores 

intrínsecos y extrínsecos y forman el ambiente sobre el cual se desenvuelve la 

organización. Los factores influyen sobre las percepciones que los integrantes de 

la organización tengan de estos factores y no en forma directa sobre la 

organización. 

Tipos de clima organizacional. 

Según, Likert (1968), los clasifica en autoritario y participativo y a la vez hace 

una subclasificación, describiéndose cada uno de ellos a continuación:  

Dentro del clima autoritario, tenemos al: Sistema I Autoritario 

explotador, la dirección no confía en sus trabajadores, el clima percibido es 
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de temor, solamente los jefes toman decisiones y la interacción de los 

superiores con los subordinados es prácticamente nula.  

Sistema II Autoritarismo paternalista: existe confianza entre directivos y 

subordinados. La fuente de motivación para los trabajadores está constituida 

por las recompensas y los castigos. Los directivos juegan con las 

necesidades sociales de los trabajadores. 

En el Clima participativo, se menciona al Sistema III Consultivo: los 

directivos confían en sus trabajadores permitiéndoles tomar decisiones 

específicas, hay interacción entre directivos y trabajadores, existe la 

delegación y se satisfacen las necesidades de estima. 

Sistema IV Participación en grupo: la dirección confía plenamente en los 

trabajadores.  

Características del clima organizacional 

Los trabajadores cambian temporalmente sus actitudes, debido a varias razones, 

tales como: entrega de aguinaldos, reducción de personal, incremento de salarios, 

la fecha de pago, fecha de cierre del mes, cambio de directivos, etc. Al 

incrementarse las remuneraciones de manera general, aumenta la motivación de 

los colaboradores lo que les genera más ganas de trabajar; en cambio, si se recorta 

personal la motivación disminuye.  

Silva, (1996), afirma:  

Las características medulares del clima organizacional son: es externo al 

individuo, le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto, existe en 

la organización, se puede registrar a través de procedimientos varios; y es 

distinto a la cultura organizacional. 

Rodríguez, (2005), dice:  

El Clima Organizacional se caracteriza por ser permanente, es decir, las 

empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral con ciertos cambios 

graduales. El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima 
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de una empresa. El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso 

e identificación de los trabajadores. Los trabajadores modifican el clima 

laboral de la organización y también afectan sus propios comportamientos y 

actitudes. Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima 

de la misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima. 

Problemas en la organización como rotación y ausentismo pueden ser una 

alarma de que el clima laboral no es el adecuado en la institución, es decir 

los colaboradores pueden estar descontentos. 

Dimensiones del Clima organizacional.  

Estructura, es lo que percibe cada integrante de la institución en relacion a los 

procedimientos, reglas, trámites y otras limitaciones para desarrollar su trabajo.  

Responsabilidad, es la percepción que tienen los integrantes de la organización 

en función a la autonomía para tomar decisiones en su trabajo. La supervisión 

recibida es general y no estrecha; es decir, no tener supervisión doble en el trabajo.  

Recompensa, es la percepción que tienen los trabajadores acerca de la 

recompensa que reciben por la labor que realizan bien. Es decir, se usan premios 

más que castigos en la institución.  

Desafío, es el afecto que los trabajadores de la institución tienen en relación a los 

desafíos del trabajo. Indica la medida en que se aceptan los riesgos calculados para 

alcanzar los objetivos en la organización.  

Relaciones, es la percepción que tienen los miembros de la institución en relación 

a contar con un grato ambiente de trabajo y tener óptimas relaciones sociales de 

compañeros y de jefes con subordinados.  

Cooperación, es el grado de percepción que los integrantes de la organización 

tienen acerca de que existe por parte de los directores y colaboradores un espíritu 

de ayuda. Se énfatiza el mutuo apoyo de los niveles superiores e inferiores.  

Estándares, es la medida en que los integrantes de la organización perciben la 

relación con las reglas de rendimiento.  
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Conflictos, es el grado de aceptación que los integrantes de la institución tienen 

de las diferencias de opinion y el valor para enfrentar y dar solución a los problemas 

en cuanto  se presenten.  

Identidad, es el sentimiento de pertenencia a la institución y representa un 

elemento de gran importacia y valor. Litwin & Stringer (1968)  

Bordas (2016), afirma:  

Numerosos autores han propuesto distintas dimensiones para analizar o 

diagnosticar el clima laboral. Por nuestra parte, hemos realizado una revisión 

de los principales autores y las dimensiones del clima que proponen, con el 

objetivo de encontrar aquellas que son más empleadas y sobre las que existe 

un mayor consenso. En concepto, hemos considerado siete propuestas de 

dimensiones de clima, las aportadas por Litwin & Stringer (1968), Campbell 

et. Al, (1970), Pritchard & Karasick (1973), Moos & Trickett (1974), Likert & 

Likert (1976) y Koys & Decottis (1991). Tras el análisis realizado indicamos 

ocho dimensiones principales para el diagnóstico del clima laboral; llamadas 

dimensiones principales en cuanto a que son, en buena medida, compartidas 

por los principales autores. Si además consideramos que dichos autores 

realizaron sus propuestas tras aplicar distintos tipos de análisis estadísticos 

en sus estudios (fundamentalmente, análisis factoriales) y después de 

revisar el trabajo de otros autores, llegamos a obtener un conjunto de 

dimensiones relativamente solidas en cuanto a consenso dentro de la 

literatura existente sobre este tema.  

Entre las principales dimensiones del clima laboral, se tiene:  

Autonomía, grado de percepción que los integrantes de la institución tienen en 

relación a la toma de decisiones sin realizar consultas a sus superiores y dar 

solución a los problemas. Es el grado en que se impulsa a los trabajadores a ser 

autosuficientes y a decidir por iniciativa propia.  

Cooperación y apoyo, es el grado de percepción que tienen los trabajadores de 

la institución en relación a que si hay cordialidad, apoyo y compañerismo en el 

trabajo.  
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Reconocimiento: es el grado de percepción que tienen los trabajadores de la 

institución en relación a la existencia de reconocimiento a su labor y su apoyo a la 

institución.  

Organización y estructura, es el grado de percepción que tienen los integrantes 

de la institución en relación a que, si los procesos de trabajo son coordinados y 

organizados, eficientes y claros, y no son burocráticos.  

Innovación, es el grado en que los integrantes de la organización tienen la 

percepción de que la implantación de ideas nuevas, procedimientos, métodos, 

creatividad y cambio tienen acogida y aceptan los riesgos.  

Transparencia y equidad, es el grado de percepción que tienen los integrantes de 

las instituciones en relación a que las políticas y prácticas de la organización son 

equitativas, claras, y no arbitrarias.  

Motivación, es el grado de percepción que los integrantes de la institución 

consideran que esta motiva y enfatiza el desempeño óptimo y la producción.  

Liderazgo, es el modo de percepción que los integrantes de la institución perciben 

de sus líderes y directivos. 

Para el desarrollo del estudio se ha considerado las dimensiones de Litwin & 

Stringer, (1968) como: responsabilidad, relaciones y cooperación, recompensas y 

estándares. 

2.2.2 Satisfacción laboral 

Locke (1976), afirma:  

Es el estado emocional positivo que resulta de una percepción subjetiva de 

las experiencias laborales del sujeto. Se trata de una actitud general que 

resulta de varias actitudes específicas que el trabajador tiene hacia su 

trabajo y los factores relacionados con este. Flores (1992), lo puntualiza: Es 

la forma como la persona se siente en el trabajo e involucra varios aspectos, 

tales como: condiciones del trabajo, salario, estilo de supervisión, 

oportunidades de promoción, compañeros de labor, entre otros. La 

satisfacción laboral es una actitud relativamente estable que responde de 
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forma consistente al trabajo que desarrolla la persona. Se basa en los 

valores y creencias que desarrolla la persona hacia su trabajo. 

Bravo, Peiró y Rodríguez (1996), la conceptualizan:  

Es la actitud o conjunto de actitudes que desarrolla la persona hacia una 

determinada situación del trabajo, actitudes que pueden estar referidas al 

trabajo en general o a facetas específicas. Hace referencia a las actitudes 

de los trabajadores hacia aspectos diversos de su trabajo. Robbins & Judge 

(2013), afirman: Es una sensación positiva sobre el propio trabajo, que se 

origina de la evaluación de sus características. Un trabajador con 

satisfacción alta tiene sentimientos positivos acerca de su trabajo, en cambio 

un trabajador insatisfecho tiene sentimientos negativos. 

Teoría de la Aproximación Bifactorial 

También conocida como “teoría dual” o “teoría de la motivación-higiene”; 

propuesta por Frederick Herzberg, se fundamenta en la idea de que la 

relación es básica entre un individuo y su trabajo y que la actividad hacia el 

trabajo puede determinar el éxito o el fracaso del individuo, Herzberg 

investigó la pregunta: ¿Que quiere la gente de sus trabajos?. Los factores 

motivacionales o intrínsecos pueden llevar a un estado de satisfacción con 

el puesto, debido a que pueden satisfacer necesidades de desarrollo 

psicológico. El sujeto buscará ampliar sus conocimientos y desarrollar 

actividades creativas, afirmando su individualidad, alcanzando objetivos sólo 

en puestos con dichas características, y experimentará ausencia de 

satisfacción cuando no ofrece oportunidades de desarrollo psicológico. Los 

factores higiénicos o extrínsecos están asociados a la insatisfacción laboral. 

El deterioro de estos factores, tales como creer estar pagado 

inequitativamente causaría insatisfacción, su mejoramiento a través del 

aumento de sueldo eliminaría la insatisfacción, pero no causaría satisfacción 

laboral. Atalaya, (1995) 

Se recomienda que, para motivar a la persona, debemos poner de relieve el 

logro, reconocimiento, trabajo en sí, la responsabilidad y el crecimiento, 

además de cuidarse de los factores extrínsecos. Atalaya, (1999) 
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Maslow, logró identificar necesidades fisiológicas o biológicas de alimentación, de 

protección contra el sufrimiento o dolor y de habitación. Para garantizar la 

supervivencia de la persona, exigen satisfacción clínica y reiterada. La necesidad 

de seguridad, se refiere a no tener peligros; es decir, estar protegido de amenazas 

externas y están relacionadas de manera estrecha con la supervivencia de la 

persona. Necesidades sociales, tales como la amistad, pertenecer a un grupo, 

amor, afecto y participación. Se relacionan con la participación de la persona con 

otras y con el afán de entregar y aceptar afecto. Necesidad de estima: se relacionan 

con la forma en que un individuo se siente y valora, entre las cuales tenemos a la 

autoestima, el amor propio y la autoconfianza. Necesidades de autorrealización: 

son las más altas de la persona y lo conducen a desarrollarse a través de la práctica 

de su talento y aptitud. Se ubican en lo más alto de la pirámide y refleja el trabajo 

individual por lograr el potencial y desarrollo continuo a través de su vida.  

Robbins (1998), describió los siguientes factores determinantes para la 

satisfacción laboral: Reto del trabajo - satisfacción con el trabajo en sí, se 

refiere a la importancia de la naturaleza del trabajo como un factor principal 

de la satisfacción del trabajador. Los trabajadores suelen preferir trabajos 

que les ofrezcan la oportunidad de utilizar sus habilidades, que les brinden 

una variedad de tareas, libertad y retroalimentación de cómo se están 

desenvolviendo, de tal forma que un reto moderado brinda placer y 

satisfacción. El enriquecimiento del puesto puede elevar la satisfacción 

laboral debido a que aumenta la independencia, variedad de tareas, libertad 

y retroalimentación de su propia actuación.  

Sistemas de recompensas justas, entre ellas se tienen: intrínsecas y extrínsecas. 

Las extrínsecas son otorgadas por la institución, de acuerdo al esfuerzo y 

desenvolvimiento de los trabajadores, así tenemos: política de remuneraciones y 

procedimientos de promoción de la institución, las formas del supervisor de elogiar 

y reconocer a los trabajadores. Las intrínsecas, el trabajador las percibe 

internamente, así tenemos: la competencia, habilidad y orgullo para realizar un 

buen trabajo. Estos deben percibirse por los trabajadores como justos para sentirse 

satisfechos, deben ser precisos y estar de acuerdo a las expectativas de los 

colaboradores.  
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Satisfacción con el salario, la compensación que reciben los trabajadores por su 

trabajo son las remuneraciones, gratificaciones y estímulos. La gestión del talento 

humano debe garantizar la satisfacción de los trabajadores, ayudando de esta 

manera a la organización a mejorar la eficacia y eficiencia en el trabajo. La 

percepción de justicia del trabajador, contribuye a estar satisfecho.  

Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos, generan la oportunidad 

para el desarrollo personal, mayor responsabilidad y aumentan el estatus social de 

la persona. Si los trabajadores perciben que la organización cuenta con reglas 

claras, justas y precisas, la satisfacción se verá favorecida. La insatisfacción afecta 

la productividad y deteriora el clima laboral, los colaboradores disminuyen su 

desempeño, aumentan las quejas, cambian de empleo o se ausentan.  

Condiciones favorables de trabajo, los trabajadores se interesan por que su 

ambiente laboral garantice su comodidad personal para realizar su trabajo 

óptimamente. Un agradable ambiente de trabajo y un lugar diseñado 

adecuadamente, mejorará el desempeño y a su vez favorecerá la satisfacción del 

trabajador.  

Colegas que presten soporte – satisfacción con la supervisión. El jefe a través de 

la forma en que se comporta, es el factor principal que repercute en la satisfacción. 

Los líderes que toleran y tienen mayores consideraciones a sus colaboradores, 

logran que estos tengan un mayor grado de satisfacción en relación a los 

colaboradores con líderes que actúan de manera autoritaria, indiferente u hostil. 

Para colaboradores que tienen la autoestima baja o consideran el puesto de trabajo 

poco agradable o frustrante, es más importante contar con un líder que los 

considere y tolere. House & Mitchell (1974). Los trabajadores al notar 

ambigüedades, requieren las aclaraciones correspondientes para poder ejecutar su 

trabajo, en cambio sí se ha definido con claridad el trabajo puede realizarlo de forma 

competente sin requerir ayuda; por lo tanto, estos colaboradores requieren de un 

líder que no realice una estrecha supervisión. Los colaboradores que tienen bajos 

niveles de motivación y consideran como desagradable a su trabajo, a fin de tener 

un alto estándar de desempeño, desean contar con un líder que no los presione.  

Un jefe que hace caso a la opinión de los trabajadores, demuestra interés y brinda 
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retroalimentación positiva, es decir comprensivo, logrará un nivel de satisfacción 

más alto.  

Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo: los resultados de 

Holland concluyen que se tiene una mayor satisfacción cuando contamos con un 

acuerdo de ocupación y personalidad alto, debido a la habilidad y talento que 

poseen las personas para desarrollar sus labores de manera óptima. Los 

colaboradores talentosos lograrán desempeñarse mejor, tener mayores éxitos y 

alcanzar una satisfacción mayor. 

Dimensiones de la Satisfacción laboral. 

Locke (1976), identificó varias características, clasificándolas en:   

Eventos o condiciones de satisfacción laboral: 

Satisfacción con el salario: es la valoración del aspecto cuantitativo de la 

remuneración, la equidad en relación a la remuneración o al método de 

distribución. Satisfacción en el trabajo: esta dado por el interés inherente del 

trabajo, las oportunidades de aprendizaje, la variedad, dificultad, y cantidad 

de trabajo, las posibilidades de éxito o el control sobre los métodos. 

Satisfacción con las promociones: están dadas por las oportunidades de 

formación o la base a partir de la cual se da la promoción. Satisfacción con 

el reconocimiento: incluye los elogios por el trabajo realizado, las críticas y 

la congruencia con la percepción propia. Satisfacción con los beneficios: 

como las pensiones, primas, vacaciones y seguros médicos. Satisfacción 

con las condiciones de trabajo: el horario, el diseño del puesto de trabajo, la 

temperatura y los descansos. 

Agentes de satisfacción: posibilitan la ocurrencia de los eventos: 

Satisfacción con la supervisión: se refiere al estilo de supervisión o 

habilidades técnicas de relaciones administrativas o humanas. Satisfacción 

con los compañeros: incluye su apoyo, amistad y comunicación. Satisfacción 

con la compañía y la dirección: se refiere a la política de beneficios y 

remuneraciones dentro de la institución. 

Hackman & Oldham (1976), identificaron cinco dimensiones, a saber: 
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Variedad de habilidades: es el grado en que un puesto requiere de 

actividades diversas para realizar el trabajo, lo que representa el empleo de 

diversas habilidades y talentos por parte del trabajador. 

Identidad de la tarea: es el grado en que el puesto requiere realizar un 

proceso o tarea desde el comienzo hasta la culminación con un resultado 

visible. 

Significación de la tarea: es el grado en que impacta el puesto sobre la 

vida o el trabajo de otras personas. 

Autonomía: es el grado en que el puesto suministra sustancial libertad, 

discreción e independencia al trabajador en la programación de su trabajo y 

el uso de las herramientas necesarias para realizar su trabajo. 

Retroalimentación del puesto: es el grado en que el desempeño de las 

actividades requeridas por el puesto produce que el trabajador obtenga 

información directa y clara acerca de la efectividad de su actuación.  

2.3 Definición de términos básicos 

Clima organizacional 

Es un fenómeno que media entre los factores del sistema organizacional y 

las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que 

tiene consecuencias sobre la organización tales como la productividad, 

satisfacción, rotación, etcétera. El Clima puede construirse como una auto 

reflexión de los miembros de la organización acerca de su vinculación entre 

sí y con el sistema organizacional. Goncalves (1997). 

Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral es la perspectiva favorable o desfavorable que tienen 

los trabajadores sobre su trabajo expresado a través del grado de 

concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto 

al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales 

y el estilo gerencial. Morillo (2006). 
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Motivación 

La motivación es un proceso psicológico básico. Junto con la percepción, las 

actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos más 

importantes para comprender el comportamiento humano. Interactúa con 

otros procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre con los procesos 

cognitivos, la motivación no se puede visualizar. Es un constructo hipotético 

que sirve para ayudarnos a comprender el comportamiento humano. 

Chiavenato (2009). 

Desempeño laboral  

Es el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, 

este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. Chiavenato 

(2000). 
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CAPITULO III 

3.   MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1.  Formulación de la hipótesis 

Hipótesis general 

Los factores determinantes del clima organizacional influyen de manera 

significativa en la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de Tumbes 

2020. 

Hipótesis específicas: 

1. El factor responsabilidad del clima organizacional influye de manera significativa 

en la satisfacción laboral en la MPT 2020. 

2. El factor relaciones y cooperación del clima organizacional influye de manera 

significativa en la satisfacción laboral en la MPT 2020. 

3. El factor recompensas del clima organizacional influye de manera significativa en 

la satisfacción laboral en la MPT 2020. 

4. El factor estándares del clima organizacional influye de manera significativa en 

la satisfacción laboral en la MPT 2020. 

3.2.  Variables y operacionalización 

Variable independiente : Clima organizacional. 

Definición conceptual  

El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organización y que   

incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación, todo ello 

ejerce influencia directa en el comportamiento y desempeño de los 

individuos. Sandoval (2004) 
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Variable dependiente: Satisfacción laboral. 

Definición conceptual  

Son las percepciones sobre el trabajo, que se fundamentan en factores   

relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, tales como el estilo de 

dirección, las reglas y procedimientos, las condiciones de trabajo, los 

beneficios, la satisfacción de los grupos de trabajo y la afiliación de los grupos 

de trabajo. Caballero (2002) 

3.3.   Tipo y diseño de contrastación de hipótesis 

Tipo de estudio 

Aplicada, de tipo descriptivo – correlacional, debido a que se describirá el 

comportamiento de las variables y se buscará su relación y/o asociación del clima 

organizacional y la satisfacción laboral  

Diseño de investigación 

No experimental, porque no se manipulan variables, no se ha trabajado con grupos 

de control ni experimental. Transversal porque los datos se han recogido en un solo 

momento. 

De acuerdo al esquema: 

    Ox 

  M    
             R  
 
    Oy 

 

 Donde: 

 M : Muestra 

Ox : Clima organizacional 

Oy : Satisfacción laboral 

 R : Relación entre variables. 
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3.4.  Población, muestra y muestreo 

Población 

La población del presente estudio está conformada por todos los trabajadores 

de la MPT.   

Tabla 1  

Población laboral de la Municipalidad Provincial de Tumbes. 

Ítem Descripción Total 

1 Alcalde 1 

2 Regidores 11 

3 Empleados nombrados 98 

4 Obreros nombrados 37 

5 Obreros contratados permanentes 728 67 

6 Técnicos contratados permanentes 82 

7 Funcionarios contratados 42 

Total     338 
Fuente: Sub Gerencia de Recursos Humanos (2020) 

 

 

Muestra 

De acuerdo a la metodología de la investigación para la delimitación del tamaño 

muestral se utilizó la fórmula: 

n =          N * Z
 
 
2
 * p *_q___  

 E
2
 * (N-1) +  Z 

2
 * p * q 

 
N = población (338 trabajadores) 

n = tamaño de la muestra 

p = 0.5 posibilidad que ocurran los casos. 

q = 0.5 posibilidad que no ocurran los casos. 

Z = 1.96 es la distribución normal estándar (al 95% de confiabilidad). 
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E = 0.05 margen de error de estimación de la muestra en relación a la 

población. 

 

n =           338 x (1.96) (1.96)(0.5)(0.5)        

  (0.05) (0.05) (338-1) + (1.96) (1.96) (0.5) (0.5) 

n =  324.6152  

       1.8029 

n = 180 trabajadores 

El tamaño de la muestra será de n = 180 

Muestreo 

Se aplicaron las encuestas a una muestra de 180 trabajadores de la MPT, en 

sus propias oficinas en horarios de trabajo. Es decir, se empleó el muestreo 

probabilístico. 

3.5. Métodos, técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Métodos de investigación 

Analítico, porque se desagrega los aspectos específicos del clima 

organizacional y la satisfacción laboral. 

Deductivo, porque se parte de hechos generales de la satisfacción laboral 

hasta lograr identificar aspectos comunes.  

Inductivo, porque se parte de hechos particulares del clima organizacional y 

se hacen generalizaciones que significan aportes de la investigación en favor 

de la solución de la problemática en la Municipalidad Provincial de Tumbes. 

 

Plan de procesamiento y análisis de datos: Técnicas de recolección de 

datos 

Las técnicas utilizadas en la investigación son: la encuesta y el análisis 

documental. 
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Instrumentos de recolección de datos 

Para la encuesta, el instrumento utilizado para comprender como se percibe el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en la MPT es el cuestionario. 

El cuestionario está constituido por un grupo de preguntas en relación a la o las 

variables que se van a medir. (Hernández, Fernández, y Bautista, 1997). El 

cuestionario fue elaborado con 60 preguntas, 30 de ellas han sido para medir 

el clima organizacional y las 30 restantes la satisfacción laboral. En total, se 

han aplicado ciento ochenta encuestas a los servidores de la MPT.  

Para elaborar el cuestionario se utilizó el método de escalamiento tipo Likert, a 

través del cual se presenta los ítems en forma de afirmaciones, solicitando a la 

persona elija uno de los cinco puntos de la escala. Una vez obtenido los datos, 

comienza la agrupación o clasificación de estos referidos a cada variable 

estudiada y su presentación conjunta. Para el procesamiento de datos se hizo 

uso del programa SPSS versión 23, y para analizar los datos, el investigador 

ha seguido cuatro pasos, a saber:   

Validación. Es el proceso a través del cual se verifica si las entrevistas se han 

realizado según lo establecido. Al editar se revisa si se han cometido errores 

por parte de la persona que realizó las preguntas y por parte de quien contesta. 

Codificación. Consiste en codificar numéricamente las respuestas de 

determinadas preguntas. 

Introducción de datos. Después de validar, editar y codificar, se procede a 

introducir los datos a fin de realizar la conversión electrónica de la información 

obtenida. 

Tabulación y análisis estadísticos. La tabla de frecuencia de un solo sentido, 

constituye la forma de tabular más básica y que indica la cantidad de 

entrevistados que respondieron a cada interrogante. 
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Análisis de datos. 

Aplicando el programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), se 

han obtenido figuras y tablas para discutir y contrastar la hipótesis que nos 

permitirá solucionar el problema y alcanzar los objetivos. La información fue 

analizada coherentemente con el propósito de determinar de qué manera los 

factores determinantes del clima organizacional influyen en la satisfacción 

laboral en la Municipalidad Provincial de Tumbes 2020. 

Confiabilidad del instrumento de medición. 

El Alfa de Cronbach fue utilizado a fin de determinar la confiabilidad del 

instrumento, y que nos permite determinar el nivel de consistencia y precisión. 

Los valores se indican en el cuadro 2, según se detalla a continuación: 

 
Tabla 2  

Niveles de confiabilidad de Alfa de Cronbach. 

∝ =    K  [1 − ΣVi] 

        K−1        Vt 

    

Donde: 

∝ = Alfa de Cronbach 

K = # ítems 

Vi = Varianza inicial 

Vt = Varianza total 
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Como se puede observar en el cuadro 3, el resultado obtenido para la variable 

clima organizacional es de 0,893 y según la escala para interpretar el 

coeficiente de confiabilidad, se ha determinado que el coeficiente es de 

excelente confiabilidad.  

Tabla 3  

Estadísticas de Confiabilidad del Clima Organizacional. 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,893 30 

 

En el cuadro 4, se observa que el resultado obtenido para la variable clima 

organizacional es de 0,866, lo que nos indica que el coeficiente obtenido es de 

excelente confiabilidad según la escala que sirve para interpretar el coeficiente 

de confiabilidad. 

 

Tabla 4  

Estadísticas de Confiabilidad: Satisfacción Laboral. 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,866 30 

 

Asimismo, para la constatación de hipótesis se empleará el coeficiente de 

Spearman.  

Tabla 5 

Interpretación de los valores de Spearman 
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CAPITULO IV 

 

4. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Resultados 

Concentración de datos 

La desviación estándar para la variable independiente Clima Organizacional es 

8,506 para 180 casos con una media de 102,66. Lo que significa que es una 

curva normal ya que la mayoría de los datos se encuentran concentrados en la 

media.   

Tabla 6  

Estadísticas del Clima Organizacional 

Descripción Total 

N Válido 180 

N Perdidos 0 

Media 102,66 

Desviación estándar 8,506 

Rango 49 

Suma 18479 

 Fuente: Encuestas 

 

 Figura 1: Histograma de la Variable Clima Organizacional 
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La desviación estándar de la satisfacción laboral es 7,846, lo cual indica que se 

desvía en promedio de la media esa cantidad. La media de 180 casos es 98,43 

y representa una curva normal positiva, debido a que la mayor cantidad de 

casos están ubicados alrededor de la media. 

Tabla 7:  

Estadísticas de la Satisfacción Laboral. 

Descripción Total 

N Válido 180 

N Perdidos 0 

Media 98,43 

Desviación estándar 7,846 

Rango 45 

Suma 17717 

Fuente: Encuestas 

 

 

Figura 2: Histograma de la Variable Satisfacción Laboral 
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Análisis  

Objetivo general: Determinar de qué manera los factores determinantes del 

clima organizacional influyen en la satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Tumbes 2020. 

 

Tabla 8  

Influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral. 

Clima organizacional Satisfacción laboral 

Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. % 

Alto  110 - 150 34 18.9 13 7.2 

Medio 70 -   109 146 81.1 167 92.8 

Bajo 30 -   69 0 0.0 0 0.0 

Total  180 100.0 180 100.0 

Fuente: Encuesta 

 

Entre el Clima Organizacional de nivel medio, existió una relación directa 

positiva con el 81.1% de las respuestas que manifiestan que influye en la 

Satisfacción Laboral del 92.8% en el nivel medio de los entrevistados en la 

MPT. En los niveles bajos y altos las respuestas fueron no significativas debido 

a que no excedieron el 18.9%. 
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Hipótesis general: Los factores determinantes del clima organizacional 

influyen de manera significativa en la satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Tumbes 2020. 

Tabla 9:  

Correlación entre el clima organizacional y satisfacción laboral. 

El clima organizacional y la satisfacción laboral, tienen un coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.812, es decir, la correlación es positiva alta. Con 

un clima organizacional más óptimo, la satisfacción laboral es mejor, a un nivel 

de confianza del 99% . 

 

El nivel de significancia es 0.000, inferior a .05 lo cual constituye el error 

permitido máximo, razón por la cual aceptamos la hipótesis.  

 

Figura 3: Gráfico de relación de hipótesis. 
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En el gráfico de dispersión, se aprecia una tendencia positiva ascendente, 

puntuaciones altas en las variables clima organizacional y satisfacción laboral. 

Es decir, aceptamos la hipótesis.  

Existe una correlación positiva alta entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral. Al existir un clima organizacional adecuado, los 

colaboradores están complacidos, razón por la cual aceptamos la hipótesis. 

Para los colaboradores es gratificante trabajar en la institución con un clima 

laboral positivo, debido a que se sienten motivados e identificados; en cambio, 

si el clima laboral fuese negativo, los colaboradores mostrarían insatisfacción, 

productividad baja y rotación alta de trabajadores. Los colaboradores están 

motivados en el trabajo, lo cual les permite desarrollar mejor sus funciones y 

ser más eficientes.  

Existe una influencia significativa de los factores determinantes del clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los servidores de la MPT. Es decir, 

la responsabilidad, la relación y cooperación, las recompensas y los 

estándares, influyen significativamente en la satisfacción laboral de los 

servidores de la entidad edilicia. 

Objetivo específico 1: Explicar de qué manera el factor responsabilidad del 

clima organizacional influye en la satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Tumbes. 

 

Tabla 10 

Influencia del factor responsabilidad en la satisfacción laboral. 

Responsabilidad Satisfacción laboral 

Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. % 

Alto  30 - 40 107 59.4 13 7.2 

Medio 19 - 29 73 40.6 167 92.8 

Bajo 8 - 18 0 0.0 0 0.0 

Total  180 100.0 180 100.0 
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El factor Responsabilidad tuvo una relación de nivel alto del 59.4% y medio del 

orden del 40.6% con la satisfacción laboral del 92.8%, acorde con las 

respuestas obtenidas en la aplicación de la encuesta en la MPT. 

 

 

HE1: El factor responsabilidad del clima organizacional influye de manera 

significativa en la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de 

Tumbes 2020. 

 

La responsabilidad y la satisfacción laboral, tienen un coeficiente de correlación 

de Spearman de 0.460, lo que indica que la correlación es positiva moderada. 

A mayor responsabilidad, la satisfacción laboral es mejor, al 99% de nivel de 

confianza. El nivel de significancia es 0.000, inferior a .05 que representa el 

límite máximo de error que se permite, razón por la cual aceptamos la hipótesis, 

según se indica en el cuadro siguiente:  

 

Tabla 11 

Correlación de la Responsabilidad y Satisfacción Laboral.  
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Figura 4: Gráfico Responsabilidad y Satisfacción Laboral 

 
 

La correlación entre la responsabilidad y la satisfacción laboral es positiva 

moderada. Los puntos se encuentran dispersos en el diagrama, lo que indica 

una tendencia positiva. La influencia es significativa entre el factor 

responsabilidad y la satisfacción laboral de los servidores de la Municipalidad 

Provincial de Tumbes. 

Análisis teórico del factor responsabilidad y satisfacción laboral:  

La toma de decisiones otorga a los colaboradores un mayor sentido de 

responsabilidad y pertenencia, permite aumentar el nivel de compromiso. Los 

trabajadores no se conectan emocionalmente con la institución cuando se les 

prohíbe tomar importantes decisiones. El compromiso es un tema de actitud y 

sobre todo de valores como la lealtad y la integridad.  

El liderazgo es de gran importancia en las instituciones. La eficacia y eficiencia 

que deben tener los equipos de trabajo son de responsabilidad de los lideres. 

Se requiere de un gran compromiso y esfuerzo para que los colaboradores 

trabajen con sus líderes y se comuniquen muy bien, debido a que en las 

instituciones existen personas con culturas diferentes.  

Es importante mantener una relación positiva entre los servidores de la 

institución, las buenas relaciones contribuyen a incrementar el grado de 

responsabilidad de los servidores, fomenta un clima laboral agradable, facilita 
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la comunicación y permite un mejor desarrollo profesional debido a que se 

cuenta con un feedback constante del trabajo. 

El nivel de correlación entre la responsabilidad y la satisfacción laboral es 

positiva moderada, que es bueno para la institución. Los resultados obtenidos 

para esta dimensión indican que los servidores tienen claro que están 

claramente definidas las responsabilidades del puesto, cumplir con las tareas 

diarias en el trabajo permite el desarrollo personal,  el líder tiene claro los 

objetivos de la institución; y el liderazgo en la institución tiene un impacto 

positivo en sus seguidores. 

Existe una influencia significativa del factor responsabilidad en la satisfacción 

laboral de los servidores de la MPT. Es decir, las responsabilidades del puesto 

están claramente definidas, los servidores consideran que cumplir con las 

tareas diarias en el trabajo les permite el desarrollo personal, el liderazgo 

impacta en sus seguidores de manera positiva, el líder tiene claro los objetivos 

de la institución y el liderazgo de la institución impacta en la capacidad de 

adaptación, influyen de manera significativa en la satisfacción laboral de los 

servidores de la entidad edilicia. 

Objetivo específico 2: Describir qué manera el factor relaciones y cooperación 

del clima organizacional influye en la satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Tumbes. 

 

Tabla 12 

 Influencia del factor relaciones y cooperación en la satisfacción laboral. 

Relaciones y cooperación Satisfacción laboral 

Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. % 

Alto  30 - 40 44 24.4 13 7.2 

Medio 19 - 29 136 75.6 167 92.8 

Bajo 8 - 18 0 0.0 0 0.0 

Total  180 100.0 180 100.0 

 

El factor relaciones y cooperación compuesta por los indicadores de equipo 

bien integrado, disposición para asesorar del personal administrativo y atención 
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del personal administrativo, alcanzaron un desempeño de nivel medio con el 

75.6% de respuestas relacionadas con la variable satisfacción laboral que logró 

un nivel medio del 92.8% de la encuesta aplicada a la MPT. Los encuestados 

están de acuerdo que el alcalde muestra su preocupación por la mejora 

institucional, así como los servidores administrativos están dispuestos a 

asesorar a la ciudadanía en los trámites requeridos y atienden las solicitudes 

con trato amable, eficiente y eficaz y el grupo de trabajo funciona como un 

equipo integrado.  

 

HE2: El factor relaciones y cooperación del clima organizacional influye 

de manera significativa en la satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Tumbes 2020. 

 

La correlación del factor relaciones y cooperación y la variable satisfacción 

laboral es positiva moderada con 0.593. El nivel de confianza representa el 

99%. Con relaciones y cooperación más óptimas, mayor satisfacción laboral. 

La hipótesis se acepta en el nivel de significancia de 0.000. 

 

Tabla 13 

Correlación de la Relación y Cooperación y la Satisfacción Laboral. 
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Figura 5: Gráfico Relación y Cooperación y Satisfacción Laboral 

 
 

La correlación entre el factor relación y cooperación y la satisfacción laboral es 

positiva moderada. En el diagrama los puntos se muestran dispersos, lo cual 

indica una tendencia positiva. 

Análisis teórico de la relación y cooperación y la satisfacción laboral: 

La institución requiere de servidores dispuestos a asesorar a los ciudadanos en 

los trámites que requieran con una atención eficiente, amable y eficaz.  La 

institución debe reconocer el esfuerzo de los colaboradores a fin de lograr la 

satisfacción laboral. Se observa que hay una correlación positiva moderada de 

la relación y cooperación y la satisfacción laboral, lo cual es bueno en la 

organización.  

Existe una influencia significativa del factor relaciones y cooperación en la 

satisfacción laboral de los servidores de la MPT. De acuerdo a los resultados, 

los servidores tienen claro que el grupo con el que trabaja funciona como un 

equipo bien integrado, el alcalde se preocupa por la mejora de la institución, el 
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personal administrativo esta dispuesto a asesorar a la ciudadanía en algún 

trámite, el personal administrativo atiende eficiente, eficaz y amablemente, se 

toman en cuenta las opiniones de los servidores y se valora el esfuerzo y el 

trabajo de los servidores; que influye significativamente en la satisfacción 

laboral de los servidores de la entidad edilicia. 

Objetivo específico 3: Explicar de qué manera el factor recompensas del clima 

organizacional influye en la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial 

de Tumbes.  

Tabla 14 

Influencia del factor recompensas en la satisfacción laboral. 

 
Recompensas Satisfacción laboral 

Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. % 

Alto  30 - 40 8 4.4 13 7.2 

Medio 19 - 29 171 95.0 167 92.8 

Bajo 8 - 18 1 0.6 0 0.0 

Total  180 100.0 180 100.0 

Fuente: Encuesta 

 

El factor recompensas compuesto por los indicadores de motivación, desarrollo 

profesional y remuneraciones, alcanzaron el  nivel medio de desempeño con el 

95.0% de respuestas relacionadas con la satisfacción laboral que logró el nivel 

medio del 92.8% de encuestados. Los servidores de la MPT no se sienten 

debidamente motivados para cumplir con su trabajo, además la institución no 

cubre sus necesidades básicas. 

 

HE3: El factor recompensas del clima organizacional influye de manera 

significativa en la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de 

Tumbes 2020. 

El coeficiente de correlación de Spearman de las recompensas y la satisfacción 

laboral es de 0.766, que evidencia la existencia de una correlación positiva alta. 
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A mejores recompensas la satisfacción laboral es mayor. Su nivel de 

significancia es de 0.000, inferior a .05, que representa el máximo nivel de error 

aceptado, motivo por el cual aceptamos la hipótesis, según se muestra en el 

cuadro. 

 

Tabla 15 

 Correlación de las Recompensas y la Satisfacción Laboral. 

 
 

Figura 6: Gráfico Recompensas y Satisfacción Laboral 
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La correlación del factor recompensas y la satisfacción laboral es positiva alta. 

En el diagrama se observa los puntos dispersos, que indica una tendencia 

positiva. Existe una influencia significativa entre el factor recompensa del clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los servidores de la MPT. 

Análisis teórico de las recompensas y la satisfacción laboral.  

Existen instituciones que no le dedican tiempo a los beneficios y a la motivación 

de sus colaboradores. Para lograr la satisfacción del trabajador y permitir el 

desarrollo de las tareas asignadas, es muy importante que la organización 

invierta en beneficios y motivación a sus colaboradores.  

La institución que ofrezca a sus trabajadores mayores beneficios, que muestre 

preocupación por su personal, logrará contar con colaboradores más motivados 

y una óptima imagen institucional, que la mayoría deseará trabajar en la 

institución.  Existe una correlación positiva alta entre recompensas y la 

satisfacción laboral. 

En el factor recompensas del clima laboral, se ha encontrado que los 

colaboradores de la MPT, perciben que estan motivados en su trabajo, que se 

han desarrollado profesionalmente en su trabajo, que la institución genera 

motivación que incide en la conducta de los colaborades y las remuneraciones 

que perciben están acorde a los trabajos realizados y muestran interés en el 

resultado de las actividades realizadas por los servidores; que influye 

significativamente en la satisfacción laboral de los servidores de la entidad 

edilicia. 

Las recompensas y los reconocimientos son de gran importancia por que 

contribuyen a influir en los servidores o moldear su comportamiento, los cuales 

deben ser diseñados en función a las necesidades de cada servidor. 

Objetivo específico 4: Explicar de qué manera el factor estándar del clima 

organizacional influye en la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial 

de Tumbes.   
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Tabla 16 

Influencia del factor estándar en la satisfacción laboral 

Estándar Satisfacción laboral 

Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. % 

Alto  22 – 30 48 26.7 13 7.2 

Medio 14 – 21 132 73.3 167 92.8 

Bajo 6 – 13 0.0 0.0 0.0 0.0 

Total  180 100.0 180 100.0 

Fuente: Encuesta 

 

El factor estándar compuesto por los indicadores de competencias, capacidad 

para resolución de problemas y capacitaciones, alcanzaron un nivel medio de 

desempeño con el 73.3% en relación a la satisfacción laboral que logró el nivel 

medio del 92.8%. Los trabajadores de la institución no se sienten satisfechos 

con las capacitaciones recibidas, las capacitaciones no están orientadas a la 

mejora de los procesos y los trabajadores consideran que no han mejorado sus 

habilidades con las capacitaciones recibidas. 

 

HE4: El factor estándares del clima organizacional influye de manera 

significativa en la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial de 

Tumbes 2020. 

Al 99% de nivel de confianza, la correlación de los estándares y la satisfacción 

laboral es positiva moderada en 0.608 y un nivel de significancia de .000 inferior 

a .05, límite máximo de error aceptado, razón por la que aceptamos la hipótesis. 

A mayores estándares, la satisfacción laboral aumenta. 
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Tabla 17  

Correlación de los Estándares y la Satisfacción Laboral. 

 

Gráficos de la relación de hipótesis.  

La correlación del factor estándares y la satisfacción laboral es positiva 

moderada. Los puntos se encuentran dispersos, lo cual indica que la tendencia 

es positiva. 

Figura 7 Gráfico Estándares y Satisfacción Laboral. 
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La correlación del factor estándares y la satisfacción laboral es positiva 

moderada. En el diagrama se observa los puntos dispersos, que indica una 

tendencia positiva. La influencia es significativa entre el factor estándares y la 

satisfacción laboral de los servidores de la MPT. 

De acuerdo a los resultados que se han obtenido, los servidores de la MPT 

perciben que no estan satisfechos con las capacitaciones recibidas. 

En el factor estándares del clima laboral, se ha encontrado que los servidores 

de la MPT, perciben que se cuenta con las competencias para lograr los 

objetivos, los trabajadores tienen la capacidad para solucionar los problemas 

que se le presentan, las capacitaciones han contribuido a perfeccionar sus 

habilidades en el trabajo; y las capacitaciones para alcanzar las metas han sido 

eficaces; lo cual influye significativamente en la satisfacción laboral de los 

servidores de la MPT. 

Es importante comunicar a los servidores los objetivos que se persiguen a 

corto, mediano y largo plazo, a fin de que la información circule por toda la 

entidad y lograr niveles de compromiso altos por parte de cada uno de los 

servidores, que nos permita alcanzar un clima organizacional positivo y 

constructivo. Las reglas y estándares deben estar definidos con claridad en la 

institución a fin de que cada servidor se involucre en el trabajo. 

Análisis de datos correlacionales: 

El análisis que se ha realizado de correlación de datos de las dimensiones de 

cada variable, según Spearman el coeficiente varia de -1.00 a +1.00. (Cuadro 

5) 

La correlación entre la responsabilidad y los ítems de: las responsabilidades del 

puesto están claramente definidas está representado por .383, el cumplimiento 

diario de las labores del trabajo posibilitan el desarrollo personal en un .600, los 

objetivos  organizacionales son compatibles con los de interés personal en un 

.329, el efecto del liderazgo institucional en la capacidad de adecuación es de 

.580, el impacto positivo del liderazgo institucional en los colaboradores es de 

.535, en la institución se considera que se ha empoderado a los colaboradores 
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en .603, los objetivos de la entidad son claros para el líder en un .596; y en la 

totalidad de actividades grupales de la institución el liderazgo está presente  en 

un .517. 

Se observa que la correlación del elemento responsabilidad con todos sus 

ítems, fluctúa entre .329 y .603, lo cual indica que existe una correlación positiva 

baja y positiva moderada. La responsabilidad es baja y moderada en la 

institución. 

La correlación entre la relación y cooperación y los ítems de: el alcalde se 

muestra preocupado por la mejora institucional es de .464, los servidores 

administrativos están dispuestos a apoyar a la ciudadanía en trámites en un 

.491, los servidores administrativos atienden solicitudes amable, eficiente y 

eficazmente en un .528, el trabajo y el esfuerzo son valorados 

institucionalmente, en un .559, se toman en cuenta las ideas u opiniones de los 

colaboradores en un .627, en el trabajo la información circula en forma 

adecuada en un .682, la institución tiene un plan de comunicación externa en 

.672, y el grupo de trabajo funciona como un equipo bien integrado ,395. 

Se observa que la relación del elemento relación y cooperación con todos sus 

ítems, fluctúa entre .464 y .682; es decir, la correlación es positiva moderada. 

La relación y cooperación es positiva moderada en la institución. 

La correlación entre las recompensas y los ítems de: La institución causa 

motivación que logra influenciar el comportamiento de los servidores en un 

.546, la institución satisface las necesidades básicas en un .554, opina que en 

la institución se ha logrado desarrollar profesionalmente en un .733, las 

remuneraciones que perciben están acorde con el desempeño realizado en 

.773, los reconocimientos brindados son equitativos en un .686, se siente 

motivado en su trabajo en .463, muestran interés en el resultado de las 

actividades realizadas por los colaboradores en .636; y los premios o 

recompensas en la entidad son suficientes en un .537. 

Se observa que la relación del elemento recompensas con todos sus ítems, 

fluctúa entre .463 y .773. La correlación es positiva moderada y positiva alta. 

La recompensa es positiva moderada y alta en la institución. 
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Existe una correlación entre estándares y sus ítems de la siguiente manera: se 

cuenta con las competencias para lograr los objetivos en un .175, los 

trabajadores tienen capacidad para resolución de problemas que se le  

presentan en un .182, siente que las capacitaciones que ha recibido lo han 

logrado satisfacer en un .793, las capacitaciones han contribuido las 

habilidades del trabajador en un .908, las capacitaciones fueron eficaces para 

alcanzar las metas predeterminadas en un .927 y las capacitaciones son 

destinadas a mejorar los procesos en un .826. 

Se observa que la relación del elemento estándares con todos sus ítems, 

fluctúa entre .175 y .927, lo cual indica que existe una correlación positiva baja 

y positiva muy alta. Los estándares son bajos y altos en la institución. 

Existe una correlación del trabajo en equipo y sus ítems; así: piensa que la 

interacción producida en el equipo de trabajo, posibilita que los integrantes 

logren desarrollar su potencial en un .383, a través del trabajo en equipo se han 

logrado ideas nuevas en un .434, el trabajo en equipo ha logrado convertir en 

un colaborador listo a apoyar a sus compañeros en un .475, opina que se 

produce un aumento de la motivación para laborar con el trabajo en equipo en 

un .633, el trabajo en equipo va a permitir contar con un ambiente laboral menos 

estresante en un .716, los equipos de trabajo se motivan con proyectos que 

suponen retos en .755, trabajar en equipo ha logrado desarrollar sus 

habilidades en un .514; y le permiten el mejor uso de su talento en un .663. 

Se observa que la relación del elemento trabajo en equipo con todos sus ítems, 

fluctúa entre .383 y .755, lo cual indica que existe una correlación positiva baja 

y positiva alta.  

Existe una correlación entre condiciones de trabajo y sus ítems de la siguiente 

manera: le satisface el sueldo que recibe en un .618, opina que es adecuado el 

horario para trabajar en un .196, tiene constante capacitación en el área 

asignada en un .476, cuenta con todas las herramientas necesarias para 

desarrollar su trabajo en un .595, las condiciones del lugar de trabajo son 

óptimas en .708, la institución le entrega cierto tipo de incentivo en un .593; y 

siente que tiene sobre carga de trabajo en un .013. 
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Se observa que la relación del elemento condiciones de trabajo con todos sus 

ítems, fluctúa entre .013 y .708; es decir, la correlación es positiva muy baja y 

positiva alta. Las condiciones de trabajo son bajos y altos en la institución. 

Existe una correlación entre beneficios y sus ítems de la siguiente manera: está 

contento con su empleo en un .328, la institución le otorga un plan de beneficios 

en un .771, está satisfecho con los beneficios ofrecidos por la institución en 

.831, las decisiones a tomar en relación a beneficios tienen que ser guiados en 

función a la capacidad financiera de la institución en un .364, la institución 

determina las necesidades de los trabajadores en un .558, opina que el 

esfuerzo que realiza como trabajador es bien retribuido en un .601; y existe una 

retribución variable basada en resultados en .197. 

Se observa que la relación mínima del elemento beneficios con todos sus ítems, 

es de .197 y la más alta es .831. La correlación es positiva muy baja y positiva 

alta. 

Existe una correlación entre oportunidades y desarrollo profesional y sus ítems 

de la siguiente manera: considera que tiene la oportunidad para crecer 

profesionalmente en la institución en un .756, los servidores con mayor 

crecimiento están más identificados con la institución en un .575, la institución 

está interesada en desarrollar la carrera de los servidores en .552, el 

crecimiento a nivel profesional ha impactado en la satisfacción de los servidores 

en .671, hay un programa para evaluar el rendimiento o la formación de los 

servidores es de .084, se alcanza satisfacer las necesidades de crecimiento de 

los servidores en un .534, se aumenta la calidad de vida en un .639; y la 

institución estima que el desarrollo profesional es una estrategia clave en un 

.679. 

Se observa que la relación mínima del elemento oportunidades y desarrollo 

profesional con todos sus ítems, es de .084 y la más alta es .756, lo cual indica 

que existe correlación positiva muy baja y positiva alta. 
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Análisis de factores correlacionales 

Según la correlación del clima organizacional, se tiene que el nivel mayor de 

correlación corresponde a la relación y cooperación con 0.834, seguidamente 

recompensas con 0.826, luego continúa los estándares con 0.707 y finalmente 

responsabilidad con 0.658. Por tal razón, podemos confirmar que los 

elementos: relación y cooperación, recompensas, estándares y responsabilidad 

están incorporados en el estudio y pertenecen al clima organizacional y con 

elevados valores. 

En la correlación de la satisfacción laboral con sus elementos, tenemos que el 

nivel mayor es condiciones de trabajo con 0.871, seguidamente oportunidades 

o desarrollo profesional con un nivel de correlación de 0.857, después 

beneficios con 0.809 y finalmente trabajo en equipo con 0.692, considerado 

positivo moderado. 

Se ha comprobado a través de la correlación que el trabajo en equipo, 

condiciones de trabajo, oportunidades o desarrollo profesional, y beneficios 

están incluidos en el estudio de la variable satisfacción laboral. 

4.2. Discusión   

Objetivo general: Determinar de qué manera los factores determinantes del 

clima organizacional influyen en la satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Tumbes 2020. 

El coeficiente de correlación de Spearman del clima organizacional y la satisfacción 

laboral, es de 0.812, que evidencia que existe una correlación positiva alta. Cuanto 

mejor es el clima organizacional, la satisfacción laboral será mayor, al 99% de nivel 

de confianza. El nivel de significancia es de 0.000, inferior a .05 lo cual es el nivel 

máximo de error que se permite por lo cual aceptamos la hipótesis. Estos resultados 

coinciden con los encontrados por Mino (2014), quien: 

Determinó la existencia de un grado de correlación baja entre el clima 

organizacional y el desempeño en sus trabajadores. Los datos indicaron un 

0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que exista una correlación 

perfecta el resultado debió ser +1. La dimensión de menor promedio de la 
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variable desempeño, fue el compromiso, que indica de manera particular la 

falta de trabajo en equipo, coordinación y compromiso de los colaboradores 

con la organización, lo que ocasiona un clima laboral desfavorable y 

disminuye la productividad e influye en los servicios prestados a los clientes. 

Existe una influencia significativa de los factores determinantes del clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los servidores de la Municipalidad 

Provincial de Tumbes, debido a la existencia de una correlación positiva alta entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral. La responsabilidad, la relación y 

cooperación, las recompensas y los estándares influyen significativamente en la 

satisfacción laboral de los servidores de la entidad edilicia. Al existir un clima 

organizacional adecuado, los colaboradores están complacidos, razón por la cual 

aceptamos la hipótesis. Para los colaboradores es gratificante trabajar en la 

institución con un clima laboral positivo, debido a que se sienten motivados e 

identificados; en cambio, si el clima laboral fuese negativo, los colaboradores 

mostrarían insatisfacción, productividad baja y rotación alta de trabajadores. Los 

colaboradores están motivados en el trabajo, lo cual les permite desarrollar mejor 

sus funciones y ser más eficientes.  

En esta línea de análisis la existencia de un clima organizacional agradable requiere 

tener motivado a los colaboradores lo cual depende de varios factores, tales como: 

responsabilidad, relación y cooperación, recompensas y estándares. 

No es fácil alcanzar un clima organizacional óptimo en la organización, es relevante 

la relación de los directivos con los colaboradores, la comunicación, los programas 

de capacitación implementados. 

Con la finalidad de tener un mejor clima organizacional, la institución debe evaluar 

periódicamente el clima organizacional, a fin de mantener motivado a los servidores 

a fin de que  desarrollen sus tareas eficientemente y de esta forma obtener los 

resultados esperados. 

La Sub Gerencia de Recursos Humanos, debe realizar las evaluaciones con la 

finalidad de dar solución a las observaciones alcanzadas por los trabajadores y que 

afectan el clima organizacional de la institución. 
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La satisfacción laboral es determinada por la forma en que es recompensado el 

trabajo, porque las condiciones de trabajo sean las adecuadas, que las actividades 

realizadas no representen algún peligro para la vida o la salud del trabajador, los 

beneficios que se pueden recibir, el trabajo en equipo. 

Los colaboradores deben mostrar sus capacidades y habilidades; y sentir el deseo 

de continuar desarrollándose profesionalmente para lograr la satisfacción laboral. 

Objetivo específico 1: Explicar de qué manera el factor responsabilidad del 

clima organizacional influye en la satisfacción laboral en la Municipalidad 

Provincial de Tumbes.  

Entre el factor responsabilidad y la variable satisfacción laboral se tiene un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.460; es decir, la correlación es positiva 

moderada. A mayor responsabilidad, la satisfacción laboral aumenta, al 99% de 

nivel de confianza. El nivel de significancia es 0.000 inferior a .05 que representa el 

nivel máximo de error que se permite por lo cual aceptamos la hipótesis. La toma 

de decisiones otorga a los colaboradores un mayor sentido de pertenencia y 

responsabilidad lo que incrementa su nivel de compromiso. Los trabajadores a 

quienes no se les permite tomar decisiones trascedentes están emocionalmente 

desconectados de la institución.  

La tesis de Mendoza (2012), denominada: Clima organizacional y 

rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria en una 

institución educativa de Ventanilla determinó que existe relación significativa 

positiva moderada entre el clima organizacional en su dimensión relaciones 

y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de secundaria 

en una institución educativa de Ventanilla. Es importante el desarrollo de las 

personas, encontrar el potencial de los trabajadores, y utilizar esas 

capacidades será una gran responsabilidad de la institución. Es necesario 

invertir en los colaboradores para lograr que estos sean más eficientes y 

satisfechos.  

Las buenas relaciones contribuyen a incrementar el grado de responsabilidad de 

los servidores. El nivel de correlación entre la responsabilidad y la satisfacción 

laboral es positiva moderada. Los resultados obtenidos indican que los servidores 
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tienen claro que estan definidas con claridad las responsabilidades del puesto, 

realizar las tareas cotidianas del trabajo permite el desarrollo personal,  el líder tiene 

claro los objetivos de la institución; y el liderazgo en la institución tiene un efecto 

positivo en sus seguidores. 

El factor responsabilidad del clima organizacional influye significativamente en la 

satisfacción laboral de los servidores de la MPT. Las responsabilidades del puesto 

están definidas con claridad según cada función, los servidores estiman que cumplir 

cotidianamente con las tareas del trabajo les permite desarrollarse personalmente, 

el liderazgo de la institución tiene una impresión positiva en sus seguidores, el líder 

tiene claro los objetivos de la institución y el liderazgo de la institución tiene una 

impresión en la capacidad de adaptación, influyen de manera significativa en la 

satisfacción laboral de los servidores de la entidad edilicia. 

Es necesario que la institución de manera constante trate de mejorar la actitud de 

sus colaboradores hacia su trabajo diario, a fin de que entreguen siempre lo mejor 

de ellos para ejecutar las tareas encomendadas, de tal forma que no requieran la 

revisión del jefe inmediato. 

Las buenas relaciones nos permiten mejorar el grado de responsabilidad de los 

colaboradores, además de fomentar un agradable ambiente de trabajo y facilitar la 

comunicación, lo cual permite reducir el estrés. 

Según los resultados obtenidos, nos indica que el líder tiene claro los objetivos de 

la institución, y que el liderazgo tiene un impacto positivo en sus seguidores. Los 

líderes deben tener la capacidad para solucionar problemas, ser innovadores y no 

oponerse a los cambios, ser emocionalmente estables, influir sobre sus seguidores, 

aprender a comunicarse, ser objetivos, por eso son esenciales en las instituciones.  

El líder es gestor del cambio, posee diversas habilidades, innovador, inteligente 

para coordinar con su equipo y lograr las metas planeadas. Tienen su visión y 

misión muy clara. 

Se ha podido determinar falencias en la comunicación externa, debido a que no se 

cuenta con un plan. Es importante indicar que según los resultados el alcalde está 

preocupado porque la institución mejore, así como los servidores están dispuestos 
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a brindarle asesoría a la ciudadanía en los trámites que lo requieran y atender los 

requerimientos amable, eficaz y eficientemente. 

La comunicación es muy importante dentro de la institución. Los colaboradores 

deben contar con los espacios físicos y virtuales apropiados para generar 

relaciones laborales óptimas, basados en la comunicación asertiva positiva, que les 

permita relacionarse con los demás colaboradores y con sus superiores, con 

confianza y sin temores. 

Es importante fortalecer el mutuo apoyo de colaboradores y jefes de la institución, 

lo cual influye significativamente en la motivación y satisfacción laboral; y eleva el 

compromiso de los colaboradores que origina un adecuado clima organizacional.  

Objetivo específico 2: Describir de qué manera el factor relaciones y 

cooperación del clima organizacional influye en la satisfacción laboral en la 

Municipalidad Provincial de Tumbes.   

La correlación entre el factor relaciones y cooperación y la satisfacción laboral es 

positiva moderada con un 59% (0.593). Su nivel de confianza es 99%. A mejores 

relaciones y cooperación mayor satisfacción laboral. La hipótesis se acepta en el 

nivel de significancia de 0.000. En el diagrama se observa que la dispersión de los 

puntos, razón por la cual define una tendencia positiva. La institución requiere de 

servidores dispuestos a asesorar a los ciudadanos en los trámites que requieran de 

manera amable, eficaz y eficientemente.  Además, la institución debe reconocer el 

esfuerzo de los colaboradores a fin de lograr la satisfacción laboral.  

La tesis de Mendoza (2012), denominada: Clima organizacional y 

rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria en una 

institución educativa de Ventanilla determinó que existe relación significativa 

positiva moderada entre el clima organizacional en su dimensión relaciones 

y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de secundaria 

en una institución educativa de Ventanilla. 

El factor relaciones y cooperación influye de manera significativa en la satisfacción 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tumbes. Los resultados 

obtenidos indican que los servidores tienen claro que el grupo con el que trabajan 
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funciona como un equipo bien integrado, el alcalde está preocupado por mejorar la 

entidad, el personal administrativo está dispuesto para asesorar a la ciudadanía en 

los trámites que requieran, el personal administrativo atiende con amabilidad y de 

manera eficaz y eficientemente, se toman en cuenta las opiniones de los servidores 

y se valora el esfuerzo y el trabajo de los servidores. 

Objetivo específico 3: explicar de qué manera el factor recompensas del clima 

organizacional influye en la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial 

de Tumbes.  

El coeficiente de correlación de Spearman entre las recompensas y la satisfacción 

laboral es 0.766, que indica que la correlación es positiva alta. Con mayores 

recompensas, la satisfacción laboral es mejor. El nivel de significancia es 0.000, 

inferior a ,05 que representa el nivel máximo de error que se permite por lo cual 

aceptamos la hipótesis. En el diagrama, observamos la dispersión de los puntos, lo 

cual indica una tendencia positiva. Existen instituciones que no le dedican tiempo a 

los beneficios y motivación de los colaboradores, siendo estos de gran importancia 

para lograr la satisfacción del trabajador que le permite desarrollar sus tareas con 

una motivación mayor. La institución que ofrezca mayores beneficios a sus 

trabajadores, que se preocupe por ellos, tendrá colaboradores más motivados y le 

otorgará una mejor imagen a la institución, que en su mayoría deseará trabajar en 

ella.  

La tesis de Mendoza (2012), denominada: Clima organizacional y 

rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria en una 

institución educativa de Ventanilla determinó que existe relación significativa 

positiva moderada entre el clima organizacional en su dimensión 

recompensa y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de 

secundaria en una institución educativa de Ventanilla. 

Los colaboradores de la MPT, perciben que están motivados en su trabajo, que se 

han desarrollado profesionalmente en su trabajo, que la institución origina 

motivación que influencia en la conducta de los servidores y las remuneraciones 

que perciben están acorde a los trabajos realizados y muestran interés en el 
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resultado de las actividades realizadas por los servidores; lo cual influencia 

significativamente en la satisfacción laboral de los servidores de la entidad edilicia. 

Las recompensas y reconocimientos son importantes por que contribuyen a influir 

en los servidores o moldear su comportamiento, las cuales deben ser diseñados en 

función a las necesidades de cada servidor. 

Los trabajadores de la institución estudiada, perciben que se reciben estímulos 

premios o recompensas; sin embargo, estos no son suficientes. Es importante que 

las instituciones cuenten con un plan de reconocimiento para sus colaboradores 

por los logros y elevado desempeño laboral, tanto a nivel individual o grupal, y que 

sea público, en donde además de entregar un trofeo o un diploma, se entregue un 

estímulo económico, para que el impacto sea mayor. Los colaboradores de la 

institución analizada, consideran que la institución no cubre sus necesidades 

básicas y que los reconocimientos no son equitativos. 

Los gerentes disponen de pocas maneras de influenciar a los colaboradores o de 

formar su comportamiento.  Para el reconocimiento y recompensa del trabajo de 

los colaboradores debe adecuarse la recompensa a los individuos, el premio a lo 

conseguido, ser pertinente y específico.  Las recompensas deben satisfacer las 

necesidades del trabajador, es decir ser suficientes; caso contrario, los 

colaboradores estarán descontentos e insatisfechos en la institución, ya que suelen 

hacer comparaciones con las recompensas que ofrecen otras instituciones. De 

igual forma, anhelan que las recompensas sean concedidas equitativamente, por 

tal motivo realizan comparaciones entre sus recompensas y las que reciben otros 

colaboradores de la institución. Los sistemas de recompensas, se diseñan en 

función a las necesidades de las personas.    

Aumentar el sueldo u otorgar una bonificación extraordinaria a los trabajadores, es 

considerada por muchas personas como una de las mejores formas de lograr su 

motivación; sin embargo, existen incentivos no monetarios que pueden lograr un 

efecto similar o mejor en los servidores. 

Existen diferentes maneras de otorgar un incentivo no monetario para lograr motivar 

a los servidores, entre las cuales tenemos: 
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Horario flexible 

Los lideres pueden otorgarle la oportunidad a los servidores de fijar un horario que 

le convenga a ellos como a la institución; además la gerencia puede establecer 

horarios en los cuales se puede ser o no flexibles. También se puede establecer el 

trabajo remoto para ciertas actividades, así el servidor podrá decidir cuándo y 

dónde realizar sus actividades dentro del tiempo establecido. 

Celebraciones  

Las invitaciones a comer, reuniones dentro o fuera del trabajo y fiestas, son 

celebraciones que sirven para motivar a los servidores y para mejorar las relaciones 

entre servidores y lideres. Estos encuentros deben servir para abordar temas de 

carácter laboral, reconocer a los servidores y deben ser propiciados por la 

institución con una frecuencia que podría ser trimestral. 

Palabras de gratitud 

Es un incentivo no monetario indispensable para la institución, es de gran 

importancia demostrarle a cada servidor la gratitud con palabras por su esfuerzo 

realizado en el cumplimiento de sus actividades, lo cual se puede realizar de 

diferentes maneras, ya sea a través de una publicación en las redes sociales de la 

institución, mención especial frente a todo el personal o agradecerle de manera 

privada. 

Es importante que las palabras no sean rebuscadas, el reconocimiento debe ser 

amable, agradeciendo el esfuerzo, dedicación y los resultados alcanzados.  

Regalos de manera personalizada 

Los presentes son exclusivos para un servidor en particular, para lo cual resulta 

imprescindible conocer los gustos y preferencias de este. Se pueden entregar 

tarjetas de regalo, entradas para un concierto o partido, una membresía, etc. 

Los regalos son para una especial ocasión y se entregan cuando se logra el éxito 

de un proyecto, así el servidor involucrado percibe que su trabajo es valorado y se 

motiva para continuar con su trabajo. 
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Acceso a servicios adicionales 

Son incentivos incluidos de las políticas de beneficios del personal, entre los cuales 

tenemos: guardería, seguro médico para el servidor y sus familiares, transporte, 

comida dentro de las instalaciones de la institución. 

Días libres  

Un día libre extra puede ser muy conveniente para motivar al servidor y es 

recomendable otorgarlo después de que este haya estado semanas en un proyecto, 

en el que se necesitó más tiempo y esfuerzo de lo normal. 

Descansos en jornada  

A pesar de que en el tiempo de descanso no se realizaran actividades, esto servirá 

para que el servidor pueda relajarse y despejar su mente, reorganizar sus ideas y 

retomar sus actividades con una mejor actitud. Los descansos no deben ser muy 

prolongados, 5 a 10 minutos cada dos horas será suficiente. 

Programas de capacitación 

Ofrece a los servidores una variedad de opciones para capacitarse, tales como: 

cursos, seminarios, talleres, diplomados certificados por universidades de prestigio 

y que van a contribuir a desarrollar sus competencias profesionales; y beneficia a 

la institución debido a que los servidores van a aplicar los conocimientos que 

adquirieron en el desarrollo de sus actividades. 

Objetivo específico 4: explicar de qué manera el factor estándar del clima 

organizacional influye en la satisfacción laboral en la Municipalidad Provincial 

de Tumbes.  

La correlación de los estándares y la satisfacción laboral es positiva moderada en 

0.608 al 99% de nivel de confianza y un nivel de significancia de .000 inferior a .05 

que es el máximo error permitido razón por la cual aceptamos la hipótesis. A 

mayores estándares, la satisfacción laboral es mayor. En el diagrama se observa 

los puntos dispersos, lo cual indica una tendencia positiva. 
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El interés de la institución en las normas de rendimiento, se le denomina estándares 

de desempeño y esta referida a la relevancia de concebir metas explicitas e 

implícitas y normas de desempeño.  

La influencia es significativa entre el factor estándares del clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los servidores de la MPT. De acuerdo con los resultados, los 

colaboradores de la MPT, perciben que no se sienten satisfechos con las 

capacitaciones recibidas. 

En el factor estándares, se ha evidenciado que los servidores de la MPT, perciben 

que cuenta con las competencias para lograr los objetivos, los trabajadores tienen 

la capacidad para dar solución a los problemas que se le presentan, las 

capacitaciones han contribuido a mejorar sus habilidades en el trabajo y las 

capacitaciones son eficaces para alcanzar las metas predeterminadas; lo cual 

influye significativamente en la satisfacción laboral de los servidores de la MPT. 

Es importante comunicar a los servidores los objetivos que se persiguen a fin de 

que la información llegue a toda la intitución, para lograr niveles altos niveles de 

compromiso de cada uno de los servidores, que nos permita alcanzar un clima 

organizacional positivo y constructivo. Las reglas y estándares deben estar 

definidos con claridad en la institución a fin de que cada servidor se involucre en el 

trabajo. 

Según los resultados obtenidos, se muestra que los colaboradores tienen las 

competencias para lograr los objetivos de la institución, así como tienen la 

capacidad para solucionar problemas. Además, no están conformes con las 

capacitaciones recibidas lo cual incide desfavorablemente en la satisfacción laboral 

y clima organizacional. Es importante para la institución la implementación de un 

plan de capacitaciones a fin de mejorar los estándares de desempeño de los 

colaboradores, que le permita realizar su trabajo con eficiencia y contribuye a 

alcanzar los objetivos de la organización. 

Los estándares se refieren a los parámetros, metas u objetivos en relación al 

desempeño de los servidores. Nos permite conocer si en la institución existe justicia 

y equidad. Entre los indicadores tenemos: productividad, rendimiento, eficacia, 

eficiencia, asistencia y puntualidad, calidad, actitud y comportamiento. 
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Los estándares deben ser fáciles de entender, alcanzables y específicos para tener 

una evaluación precisa del desempeño del servidor. Posteriormente se debe 

implementar un plan de mejora para el servidor cuyo desempeño no alcanza los 

niveles esperados. El plan incluirá las capacitaciones u objetivos que el servidor 

debe cumplir durante un período de tiempo determinado.  

Entre los indicadores que nos permiten evaluar los estándares en la institución 

tenemos: 

1. Plan de Desarrollo de Personas aprobado. 

2. Registro de control de asistencia. 

3. Implementación de la Gestión del Rendimiento 

4. Porcentaje de capacitaciones ejecutadas de acuerdo a la programación anual. 

5. Porcentaje de documentos normativos elaborados en la oportunidad 

establecida en el POA de cada área. 

6. Porcentaje de servidores capacitados evaluados a nivel de aplicación. 

7. Porcentaje de ejecución presupuestal efectuada dentro del plazo requerido. 

8. Porcentaje de servidores capacitados que aplican los contenidos de manera 

satisfactoria. 

9. Grado de uso y conocimientos de sistemas de información. 

10. Servidores capacitados para el análisis de información socio demográfica para 

planificación. 

11. La institución cuenta con la tecnología adecuada. 

  



 

76 

 
 
 
 

CAPITULO V 

5. CONCLUSIONES 

1. Existe una influencia significativa de los factores determinantes del clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los servidores de la Municipalidad 

Provincial de Tumbes, debido a la existencia de una correlación positiva alta 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. La responsabilidad, la 

relación y cooperación, las recompensas y los estándares influyen 

significativamente en la satisfacción laboral de los servidores de la entidad 

edilicia. Al existir un clima organizacional adecuado, los colaboradores están 

complacidos. 

2. El factor responsabilidad del clima organizacional influye significativamente en 

la satisfacción laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de 

Tumbes. Los colaboradores tienen bien definido la importancia de la 

responsabilidad dentro de la institución, lo cual se evidencia con el coeficiente 

de correlación entre el factor responsabilidad y la satisfacción laboral muestra 

correlación positiva moderada, calculada con el Rho de Spearman de 0.460. El 

76.10% de los encuestados están en el nivel medio y el 23.90% en el nivel alto. 

Las responsabilidades del puesto están claramente definidas. 

3. El factor relaciones y cooperación influye significativamente en la satisfacción 

laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tumbes. La 

percepción de las relaciones y cooperación está en un nivel medio con el 

91.10% de los resultados a favor y el 8.90% de los encuestados tienen una 

percepción de alto nivel, se determinó que existió una correlación positiva 

moderada entre el factor relaciones y cooperación y la satisfacción laboral con 

un Rho de Spearman de 0.593. Los resultados obtenidos indican que los 

servidores tienen claro que el grupo de trabajo es un equipo bien integrado, el 

alcalde muestra preocupación por la mejora de la entidad, el personal 

administrativo esta dispuesto a brindar asesoria a la ciudadanía en algún 

trámite, el personal administrativo atiende eficiente,  eficaz  y amablemente y 
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se toman en cuenta las opiniones de los servidores y se valora el esfuerzo y el 

trabajo de los servidores. 

4. El factor recompensas influye en la satisfacción laboral de los servidores de la 

Municipalidad Provincial de Tumbes. El coeficiente de correlación de Spearman 

entre las recompensas y la satisfacción laboral tiene una incidencia de 0.766, 

lo cual indica que la correlación es positiva alta, según los resultados se indica 

que el 97.20 de los resultados consideran que las recompensas están en un 

nivel medio, el 1.70% en un nivel bajo y el 1.1% se encuentran en un nivel alto. 

Los servidores de la Municipalidad Provincial de Tumbes, perciben que se 

sienten motivados en su trabajo, que se han desarrollado profesionalmente en 

su trabajo, que la institución genera motivación que logra influir en la conducta 

de los servidores y las remuneraciones que perciben están acorde a los 

trabajos realizados y muestran interés en el resultado de las actividades 

realizadas por los servidores. 

5. La influencia es significativa entre el factor estándares y la satisfacción laboral 

de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tumbes. Los estándares y 

la satisfacción laboral tienen una correlación positiva moderada en 0.608. La 

institución no ha implementado un plan de capacitación para los colaboradores. 

A mayores estándares, mayor satisfacción laboral. Los servidores de la 

Municipalidad Provincial de Tumbes, perciben que se cuenta con las 

competencias para lograr los objetivos, los trabajadores tienen la capacidad 

para solucionar problemas, las capacitaciones han contribuido a mejorar sus 

habilidades en el trabajo y las capacitaciones son eficaces para alcanzar sus 

metas predeterminadas. 
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CAPITULO VI 

6. RECOMENDACIONES 

 

1. Los lideres y la alta dirección tienen la responsabilidad de que los equipos de 

trabajo estén motivados y satisfechos con el desarrollo de las actividades. 

Deben gestionar fortaleciendo con acciones, que se preocupan por los equipos, 

que exista supervisión, que se concentren en la calidad. Los éxitos o fracasos 

dependen de los líderes y de su equipo de trabajo.  

a. Efectuar evaluaciones de carácter periódico al clima organizacional, con el 

fin de evaluar el nivel de satisfacción de los colaboradores, las 

oportunidades de mejora y sus debilidades, y contribuir a mantener un 

agradable clima.  

b. Efectuar un análisis de las herramientas e instalaciones que se necesitan 

para el cumplimiento del trabajo, para poder identificar las deficiencias 

actuales en cada área, y así poder hacer un planteamiento para desarrollar 

un proyecto de mejora de las instalaciones.  

c. Analizar las necesidades de los trabajadores para ofrecerles un plan de 

beneficios acorde a sus prioridades y en base a la capacidad de la 

institución, para mejorar la motivación de los colaboradores.  

d. Implementar el Plan de Desarrollo de Personas, adaptado al perfil su perfil 

y área de trabajo.  
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8. ANEXOS 
Anexo 1: Cuestionario 

Apreciado encuestado(a): 

El propósito del presente cuestionario es recopilar información del clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los servidores de la Municipalidad 

Provincial de Tumbes. 

La información suministrada es reservada y se utilizará para la presente, a fin de 

contar con los requisitos establecidos para la Maestría Administración y Gestión 

Empresarial de la Universidad Nacional de Tumbes, razón por la cual se agradece 

su participación espontanea. Sugiero responder las interrogantes del cuestionario 

con veracidad e independencia.  El cuestionario es anónimo, por tal motivo no 

escribir su nombre ni firmarlo. 

El cuestionario tiene sesenta preguntas.  

Se agradece su colaboración. 

INSTRUCCIONES 

Tener en consideración las instrucciones que se indican:  

➢ Leer las preguntas en forma cuidadosa 

➢ Contestar cada una de las interrogantes 

➢ De tener alguna duda consultar con el encargado de realizar la encuesta 

➢ Es individual 

➢ No escribir su nombre ni firmar 

➢ Marcar con X la respuesta que considere correcta 

Seguidamente, se le muestra las interrogantes con cinco alternativas. Marcar con 

(X) la alternativa que estime es la más adecuada, considerando las claves que se 

indican:  
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Anexo 2: Confiabilidad del instrumento 

 

Anexo 3: Confiabilidad del instrumento 
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Anexo 4: Correlaciones de la Dimensión Responsabilidad 
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Anexo 5: Correlaciones de la Dimensión Relación y Cooperación 
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Anexo 6: Correlaciones de la Dimensión Recompensas 
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Anexo 7: Correlaciones de la Dimensión Estándares 
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Anexo 8: Correlaciones de la Dimensión Trabajo en Equipo 
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Anexo 9: Correlaciones de la Dimensión Condiciones de Trabajo 
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Anexo 10: Correlaciones de la Dimensión Beneficios 
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Anexo 11: Correlaciones de la Dimensión Oportunidades o Desarrollo Profesional 
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Anexo 12: Correlaciones del Clima Organizacional 
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Anexo 13: Correlaciones de la Satisfacción Laboral 
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Anexo 14: Plan de Desarrollo de Personas 
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