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Resumen 

La tesis titulada “CLIMA SOCIAL ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL 

EN TRABAJADORES DEL MINISTERIO PÚBLICO DE LA SEDE CENTRAL DE LA 

CIUDAD DE CHICLAYO-2022”, tiene como objetivo general determinar la relación 

existente entre el clima social organizacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Ministerio Público de la ciudad de Chiclayo, 2022. La metodología 

es de enfoque cuantitativo, de tipo básico, nivel descriptivo – correlacional y de 

diseño no experimental - transversal, con una muestra de 140 trabajadores que 

fueron debidamente encuestados. En los resultados se evidenció que el ambiente 

físico laboral tiene relación con la variable de satisfacción laboral de 0.420, la 

dimensión de organización tiene una relación con la variable de satisfacción laboral 

de 0.530 y en la dimensión de percepción tienen relación con la variable de 

satisfacción laboral de 0.510. Se concluye que las variables de estudio tienen una 

correlación positiva moderada lo cual se determinó que se rechazó la HO y se 

aceptó la H1, lo cual indica que, si existe relación entre el clima social organizacional 

y la satisfacción laborales de los trabajadores del Ministerio Público de la ciudad de 

Chiclayo, 2022. 

Palabras Clave: Clima social organizacional, satisfacción laboral, beneficios, 

incentivos.  
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Abstract 

The report entitled "ORGANIZATIONAL SOCIAL CLIMATE AND JOB 

SATISFACTION IN WORKERS OF THE PUBLIC MINISTRY OF THE 

HEADQUARTERS OF THE CITY OF CHICLAYO-2022", has the general objective 

of determining the relationship between the organizational social climate and job 

satisfaction of Ministry workers Public of the city of Chiclayo, 2022. The 

methodology is of a quantitative approach, of a basic type, descriptive level - 

correlational and non-experimental design - cross-sectional, with a sample of 140 

workers who were duly surveyed. In the results it was evidenced that the physical 

work environment is related to the job satisfaction variable of 0.420, the organization 

dimension is related to the job satisfaction variable of 0.530 and in the perception 

dimension it is related to the job satisfaction variable. of 0.510. It is concluded that 

the study variables have a moderate positive correlation, which determined that the 

HO was rejected and the H1 was accepted, which indicates that there is a 

relationship between the organizational social climate and the job satisfaction of the 

Public Ministry workers. from the city of Chiclayo, 2022. 

Keywords: Organizational social climate, job satisfaction, benefits, incentives 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

Analizando el contexto internacional, se pudo evidenciar que, en Estados 

Unidos, es necesario que se realicen cambios en los paradigmas de solo satisfacer 

a sus clientes, sino también a sus colaboradores; debido a que se encontró que el 

93% considera que el clima organizacional es esencial para incrementar su 

satisfacción en el trabajo; principalmente con su salario en con 77%, sus beneficios 

laborales con el 73% y la promoción con un 76% (Li et al., 2020).   

Por otro lado, en China el desempeño del personal en las organizaciones ha 

ocasionado que las empresas utilicen mejores condiciones de clima organizacional, 

adoptando nuevas y mejores prácticas de gestión, actitudes y comportamientos de 

los trabajadores, basándose en la teoría de las normas de reciprocidad e 

intercambio social. Dado que el clima en las empresas se ha convertido en el factor 

imperativo que viene ganando numerosas atención y deliberaciones desde el siglo 

anterior (Obeng et al., 2021).  

En Bangladesh, el 42,3%, de las diversas instituciones y organizaciones 

pasan por desafíos relacionados con su clima organizacional, debido a que su 

personal su se encuentra satisfecho. Sin embargo, para mantener un constante 

crecimiento en las empresas es necesario que su personal demuestre 

productividad, eficacia y eficiencia en las diversas áreas. Por tanto, brindar un buen 

ambiente laborar es la preocupación principal en las instituciones para su correcto 

funcionamiento (Hasan et al., 2020). 

Por otro lado, realizando un análisis del ámbito nacional, se pudo evidenciar 

que el Perú, el interés por crear un correcto clima organizacional, no solo está 

presente en negocios privados, sino que ha logrado transcender en organización 

del sector público; debido a que ambos buscan emplear de manera eficiente el uso 

de sus recursos; sin embargo, presentan deficiencias, para ofrecer un servicio de 

calidad, donde los usuarios se sienten insatisfechos; por ende, es necesario que se 

entienda que la única manera de lograr un correcto clima es hacer que los 

colaboradores se sientan satisfecho, para que puedan transmitir lo mismo a sus 

usuarios (Bazalar y Choquehuanca, 2020).  
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Siendo así, como en el departamento de San Martin, existía un negativo 

clima organizacional, que traía consigo perdidas, gastos, conflictos externos e 

internos y otras deficiencias que llevaban a las organizaciones a tener múltiples 

conflictos; lo que también, generaba descontento por parte de los trabajadores 

administrativos, ya que existía un deficiente liderazgo, siendo poco técnicos y 

menos amicales, sumado a ello, el exceso de tareas asignadas a los trabajadores 

y el escaso personal para realizar un trabajo de manera eficiente (Arévalo et al., 

2021).  

Asimismo, en organizaciones de Lima, existen trabajadores que ocupan 

diversos cargos para el cumplimiento de sus actividades, sin embargo, muchas 

empresas brindan horarios rotativos en tres turnos, lo que para algunos 

colaboradores tiende a tornarse desagradables los cambios constantes de horarios, 

conllevando a la insatisfacción laboral, y hasta en generar un deficiente clima 

organizacional. No obstante, las organizaciones no emplean estrategias de mejora 

para reducir los índices de insatisfacción, lo que genera estrés y descontento en el 

colaborador, por ende, pierde el interés por realizar sus actividades.  

El Ministerio Público de la ciudad de Chiclayo, forma parte del sector público 

y actualmente se evidencian muchas falencias. Donde, afronta una serie de 

desafíos relacionados con el clima social organizacional y la satisfacción laboral de 

sus colaboradores. Mediante observaciones, se han identificado factores que 

apuntan a un clima organizacional desfavorable y niveles preocupantes de 

insatisfacción laboral. En cuanto al clima social organizacional, se evidencia 

individualismo en el desarrollo de las labores, lo que dificulta el trabajo en equipo y 

la cohesión necesaria para un ambiente laboral óptimo. Además, las relaciones 

interpersonales se caracterizan por ser distantes, con una comunicación deficiente 

entre empleados y gerentes. Esta situación se ve agravada por la presencia de 

personal antiguo que se resiste al cambio, lo que podría obstaculizar los esfuerzos 

por mejorar y modernizar los procesos y prácticas organizacionales. 

Como consecuencia de estas condiciones adversas, prevalece un ambiente 

tenso y una desmotivación generalizada entre los colaboradores. Este escenario es 

indicativo de un clima organizacional deteriorado, carente de aspectos 

fundamentales como la integración, la cooperación, la apertura al cambio y la 
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comunicación efectiva entre todos los niveles jerárquicos. Por otra parte, los niveles 

de satisfacción laboral también se encuentran comprometidos. Los colaboradores 

experimentan desaliento y debilidad física, posiblemente debido a las altas 

demandas y cargas de trabajo. La escasez de personal ha llevado a extensas 

jornadas laborales, lo cual repercute negativamente en la vida familiar y profesional 

de los empleados, generando un impacto negativo en su bienestar integral. 

1.2. Trabajos previos 

Nivel internacional 

En este sentido, Ozsoy (2022) buscó examinar el impacto del clima innovador 

en la satisfacción del personal que labora en una empresa de Turkia, mediante un 

enfoque cuantitativo, correlacional, transversal con una muestra de 222 

colaboradores del sector automovilístico, textil y alimentario; logrando obtener 

como resultados que existía un impacto fuerte y positivo entre ambas variables 

investigadas del r= 0.51*** y un (p >0.05), incluyendo sus dimensiones; mediante 

ello, se concluyó que la percepción innovadora del clima se encontraba en un nivel 

medio, al igual que la satisfacción del personal, por ende, se consideró necesario 

mejorar el clima con el propósito de potenciar la variable dos. 

Por su parte,  Govea y Zuñiga (2020) buscaron determinar la incidencia 

positiva entre el clima laboral y la satisfacción en empresas ecuatorianas de 

servicios; mediante un enfoque cuantitativo, correlacional, transversal, no 

experimental con una muestra de 40 colaboradores; logrando obtener que 24 

trabajadores se encontraron conformes con el clima de la organización, y 32 

estuvieron totalmente satisfechos, asimismo se halló un Chi-cuadrado de 10,57 

para ambas variables demostrando una relación positiva con el Pvalor=0.000. A 

través de ello, se concluyó que existe un correcto clima en las empresas, debido a 

que su personal, son casi de la misma edad, conllevando a que tengan una buena 

y más factible relación entre ellos; asimismo, se demostró una satisfacción, debido 

a que los lideres demuestran tener buena comunicación con el personal y les 

brindan incentivos monetarios por su rendimiento, conllevando a que estén a gusto 

con el clima.  
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En ese sentido, Burgos et al. (2019) buscaron medir la incidencia entre la 

percepción del clima laboral y la satisfacción del personal administrativo de una 

institución pública en Chile, mediante un enfoque cuantitativo, correlacional, 

transversal con una muestra de 42 colaboradores; logrando obtener que existía una 

incidencia entre el clima y la satisfacción del personal mediante un valor 0,702 (p< 

0,001), asimismo, se evidenció una incidencia entre la confianza y la supervisión 

con un r=0,804 (p< 0,001) y el apoyo con la supervisión con un r=0,802 (p< 0,001); 

indicando que existe una mayor percepción entre el clima y la satisfacción. A través 

de ello, se concluyó que hubo niveles adecuados de satisfacción por parte del 

personal, asimismo, una incidencia significativa, directa con las dimensiones del 

clima, por ende, se recomendó fortalecer el clima para una mejor satisfacción. 

Gaviria y López (2019) analizaron el rol del líder transformacional y su 

incidencia con el clima, satisfacción y rendimiento de los equipos de trabajo en 

Colombia, mediante un enfoque cuantitativo, correlacional, transversal con una 

muestra de 185 colaboradores; logrando obtener que existía una incidencia 

significativa y positiva entre todas las variables estudiadas a través de un r=0.885** 

(p<0.01), asimismo se evidenció que la satisfacción incidía de manera positiva en 

el desempeño mediante un 0.629***(p<0.01). Logrando concluir que el rol de 

liderazgo transformacional promueve un correcto clima laboral y elevados índices 

de satisfacción en el personal  

Mercedes et al. (2019) evaluaron el clima organizacional en dicha institución, 

utilizó metodología descriptiva y tuvo como población 43 trabajadores que fueron 

sometidos a una encuesta con la finalidad de recopilar la información necesaria 

para el desarrollo de la investigación. Obtuvo como resultado, que la mayoría de 

los colaboradores que se sometieron a la evaluación cuentan con una percepción 

poco favorable del clima organizacional, ello en razón a que la organización 

evaluada no cuenta con una adecuada estructura organizacional lo que no permite 

el cumplimiento normal de los objetivos propios de la empresa. Se concluyó, que 

es el alarmante estado de las condiciones físicas donde se desarrollan las 

actividades rutinarias de la empresa, lo que genera que el colaborador no encuentre 

comodidad en la ejecución de las actividades asignadas. 
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Nivel nacional 

Simbron y Sanabria (2020) buscaron medir la influencia del liderazgo directivo 

con el clima y satisfacción del personal docente de una universidad en los Olivos, 

mediante un enfoque cuantitativo, correlacional, transversal con una muestra de 35 

colaboradores; logrando obtener que un r=0.832 entre el rol del líder y el clima en 

el personal, un r=0.834 entre el rol de líder y la satisfacción de los docentes; y un 

r=0.902 entre el clima y satisfacción laboral; demostrando que existía una influencia 

significativa entre las variables indagadas en los docentes de la institución 

estudiada. A través de ello, se concluyó una influencia positiva, demostrando que 

el liderazgo pudo tener una incidencia negativa o positiva entre la satisfacción y el 

clima de los trabajadores; teniendo en cuenta, que se presentó un rol del líder 

disperso, escaso reconocimiento y autonomía y ausencia en las evaluaciones para 

que incidan en los aspectos administrativos.  

Robalino (2019) buscó mostrar cómo el clima organizacional afecta la 

satisfacción laboral de los empleados de tribunal fiscal, este estudio elige un estudio 

cuantitativo, que es de tipo descriptivo correlacional, la muestra es de 210 

empleados, y el instrumento elegido es una encuesta cuestionario. Los resultados 

determinaron que, entre las variables independientes, el promedio de respuestas 

para la variable dependiente fue de 8.05 y 5.62 por persona, de lo cual podemos 

concluir que la variable independiente afecta a la variable dependiente. Se concluyó 

que se debe considerar la importancia de buscar la satisfacción laboral de los 

empleados, ya que, si no existe un clima organizacional positivo, existe una mayor 

rotación de los empleados e ineficiencia en el desempeño del esfuerzo laboral. 

Chuquipoma y Mendo (2018) buscaron comprender la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los empleados en la municipalidad del 

distrito de Jesús. La metodología de investigación utiliza un diseño de investigación 

transversal con causalidad descriptiva y correlacional utilizando una muestra de 80 

empleados. Los resultados muestran que el clima organizacional es bueno y 

aceptable, y según la integración de sus dimensiones la satisfacción laboral alcanza 

un 60% aceptable. Se concluyó que existe una relación altamente significativa entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral de los empleados, lo que indica que 

el clima organizacional es un factor importante para garantizar la satisfacción 
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suficiente de los empleados en el ayuntamiento; por lo que se puede concluir que 

ambas existen una correlación positiva entre las variables. 

Quiliche (2018) realizó su investigación denominada “Clima organizacional y 

satisfacción del personal de la Gerencia de Desarrollo Económico Local de la 

Municipalidad de Trujillo”, su objetivo principal fue el conocer si las variables 

elegidas se relacionan, utilizando metodología descriptiva y tuvo como población 

69 colaboradores, que fueron sometidos a un cuestionario, con la finalidad de 

obtener la información necesaria para el desarrollo óptimo de la investigación. 

Obtuvo como resultados que las variables elegidas alcanzaron relación positiva y, 

al tener un buen clima de trabajo, mejor es la satisfacción del personal, este 

depende de diversos factores, sin embargo, el entorno en donde se ejecutan las 

operaciones diarias de la empresa el principal elemento y el más fundamental. 

Alfaro (2019) buscó determinar el efecto del clima organizacional en la 

satisfacción laboral de los empleados del distrito fiscal de Ventanilla, cuya 

metodología de investigación es cuantitativa y descriptiva correlacional, con 61 

trabajadores que fueron debidamente entrevistados. Los resultados muestran que 

el clima organizacional tiene un efecto significativo en la satisfacción laboral, lo que 

significa que los altos funcionarios no deben ignorar el clima laboral porque son sus 

propios compañeros de trabajo quienes contribuyen al crecimiento de la institución. 

Con base en el Rho de Spearman de 0.630, se concluye que existe una relación 

entre las variables con una correlación positiva moderada. 

Nivel local 

Seminario y Suarez (2023) buscaron identificar la influencia entre el clima y 

satisfacción de los colaboradores de un centro de salud en Chiclayo, mediante un 

enfoque cuantitativo, correlacional, transversal con una muestra de 55 

profesionales; logrando obtener que el 53% percibieron un desfavorable clima, 

debido a que no existía interés para que se promueva un clima que garantice la 

comodidad para que puedan realizar sus actividades; para el 49% la satisfacción 

fue regular, debido a que no todos se encontraban altamente satisfechos con los 

reconocimientos, relaciones interpersonales y beneficios laborales; y un Rho=0.777 

(p = ,000); a través de ello, se concluyó que ambas variables se encuentran 
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significativamente relacionadas, lo que significó que mientras más saludable sea el 

clima, mejor será la satisfacción del personal; sumado a ello, se encontró que no 

había apoyo entre compañeros y sobre todo no tenían apoyo entre los jefes de 

trabajo.  

Hernandez (2022) buscó identificar la incidencia entre el clima y la satisfacción 

del profesional de un hospital en Chiclayo; mediante un enfoque cuantitativo, 

correlacional, transversal con una muestra de 69 profesionales; logrando obtener 

que para el 66,7% el clima laboral fue regular, para el 26,1% fue desfavorable; 

asimismo, el 68,1% demostraron que la satisfacción del personal fue media y para 

el 23,2% baja; por otro lado, ambas variables demostraron que se relacionaban de 

manera significativa y positiva con un Rho=,715** (p=0,000); logrando concluir que 

a mejores estrategias que se planteen e implementen sobre el clima organizacional, 

mejor será la satisfacción de los profesionales.  

Carhuavilca y Silva (2021) buscaron determinar la relación entre el clima 

organización y la satisfacción de los colaboradores de la UGEL CHICLAYO, 

utilizaron el enfoque cuantitativo descriptivo, en 39 colaboradores usar métodos de 

encuestas y cuestionarios; concluyó que debido a las malas condiciones de trabajo, 

la mayoría de las personas se encuentran insatisfechas con las condiciones de 

trabajo, por lo que no se gestiona adecuadamente; cuanto mayor sea el clima 

organizacional, mayor será la puntuación de satisfacción laboral. 

Santisteban (2020) buscó determinar el nivel de clima organizacional y su 

relación con la satisfacción laboral entre los directivos de la sede del Ministerio 

Público del distrito de Lambayeque. El tipo de investigación es descriptiva, 

relacional, no experimental, con enfoque cuantitativo, la muestra está conformada 

por 124 directivos, y como técnica de recolección de datos se utiliza la encuesta. 

Los resultados mostraron que el 52,4% de 124 encuestados indicaron que el clima 

de la organización no es bueno y el 55,6% de los empleados están insatisfechos 

con el lugar de trabajo. La conclusión muestra que prevalece el clima laboral 

desfavorable y existe en cierta medida una insatisfacción laboral parcial entre los 

trabajadores y también se comprueba que existe una correlación directa entre las 

variables con un valor de significancia de 0.000 y r. valor 0,755, es decir, esta 
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correlación positiva indica que, a mejor clima laboral, mayor nivel de satisfacción 

de los empleados de la organización y viceversa. 

Carrion (2019) buscó determinar la asociación existente entre ambos, utilizo 

un estudio correlacional y tuvo como población 30 personas sometidos a un 

cuestionario para obtener información útil y de primera mano para el desarrollo de 

la investigación. Obtuvo como resultados, que cuando existen estrategias 

relacionadas a mejorar el clima laboral o cuando en su defecto, existen mejoras, 

mucho mayor es la satisfacción del personal a cargo. Se concluyo, que la institución 

debe establecer estrategias con incentivos; así como, estrategias que mejoren los 

conocimientos y habilidades del equipo de trabajo. 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. Clima social organizacional 

Una organización es un sistema social en el cual las personas forman 

relaciones con sus compañeros dentro de las ocho horas seguidas o incluso más 

tiempo en algunos casos; incluso se considera que las personas pasan el mayor 

tiempo de su vida en una organización (León et al., 2018). 

Existe una variedad de conceptos de clima: la organización, el trabajo y 

la sociedad en su conjunto pueden referirse al mismo concepto porque son 

estructuras formadas por variables como actitudes, valores, prácticas, 

percepciones de las características de pertenencia de una (Cardozo y Kwan, 2019). 

Como se mencionó anteriormente, el que las personas compartan tanto 

tiempo de su vida en una organización, es importante conocer este clima 

organizacional. Además (Chiang et al., 2010) afirman que: 

 “El clima organizacional permite conocer, qué perciben los empleados 

del ambiente y en general del entorno laboral en relación con la estructura (normas, 

tareas, niveles jerárquicos) y con los procesos organizacionales como lo son los 

estilos de dirección, comunicación, solución de conflictos”. 

También es importante definir al clima laboral, y Muñoz et al. (2006) lo 

describen como: 
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“Conjunto de características que distinguen a una organización, el cual 

es relativamente estable en el tiempo y la influencia el comportamiento de sus 

miembros. Aparentemente es tratado como una identidad colectiva, creada por la 

interacción personal, relacionado con la satisfacción y la productividad de sus 

miembros.” 

El clima organización muestra interés en el cambio, es decir, que el 

desarrollo de las funciones se realice de mejor manera.  Es necesario, que los 

trabajadores se encuentren enlazados en las condiciones que generan el espacio 

laboral; así como también la calidad de vida en el trabajo. 

Por su parte, Parra et al. (2018), afirma lo siguiente: 

“El análisis y la evaluación del clima organizacional admite analizar 

cuáles son los principios de conflicto, provocado por el estrés o la escaza 

satisfacción, generando actitudes negativas que perjudica a la organización, por 

último, seguir la evolución de su organización”. 

Montoya et al. (2017) señalan que el talento humano en las 

organizaciones es esencial puesto que para alcanzar los objetivos planificados por 

cada institución se requiere de servicios profesionales y técnicos; para ello, es 

necesario brindar satisfacción laboral en la labor diaria de cada trabajador, 

brindándoles estabilidad y mejorando los beneficios concedidos a cada empleado 

que forma parte del equipo de trabajo. 

Como parte de la actuación grupal, el ser humano está dispuesto a 

responder de la mejor forma a sus responsabilidades laborales e individuales a fin 

de satisfacer sus necesidades. Para ello, el clima laboral puede ser un aporte 

importante o un gran impedimento el cual tendrá una influencia importante en la 

empresa y los empleados, tanto en su comportamiento, visión, identificación y 

relación laboral. 

Es por ello, que la comprensión sobre esta importante investigación, así 

como los procesos que aplica la empresa, genera cambios importantes en la 

conducta y percepción del cliente interno sobre la organización. He allí la 

importancia de que la empresa comprenda y reconozca las percepciones del 



20 
 

empleado basados en la motivación, productividad y satisfacción a fin de que pueda 

plantear estrategias y cambios necesarios para su mejora continua tanto en los 

objetivos de la empresa y el desarrollo del empleado. 

Las personas son pieza clave en el funcionamiento de las empresas y 

su éxito se debe a la experiencia, conocimiento y aptitudes de los colabores que lo 

integran. Cada trabajador, lleva y aporta opiniones de acuerdo a sus capacidades 

y experiencia para el funcionamiento diario que necesita cada organización; por lo 

que, resulta necesario que el empleador otorgue un buen ambiente laboral 

buscando estrategias optimas que generaran un mejor rendimiento en las labores 

diarias. 

1.3.1.1. Tipos de clima laboral 

a) Clima autoritario: Hace referencia, cuando en la dirección no 

existe confianza y más aún, cuando en la toma de decisiones no 

participan todos los colabores. El ambiente de trabajo influye en 

alto grado; puesto que, en este tipo de climas prima el ambiente 

lleno de miedo, amenazas e inseguridades. Por otro lado, el 

clima autoritario paternalista, es decir cuando el ambiente de 

trabajo se desarrolla en razón a confianza y flexibilidades y 

confianza; siendo indudablemente métodos favorables que 

motivan a los colaboradores. 

b) Clima participativo: En este tipo de clima encontramos el clima 

consultivo y el clima grupal; el primero, se desarrolla en base a 

la confianza que brindan los empleadores a sus colabores; sin 

distinción de rango y, el clima grupal, no solo refiere a una buen 

o mala comunicación, sino también, al cumplimiento de 

productividad y objetivos. Mientras este clima se denomina clima 

abierto el clima autoritario, es denominado clima cerrado. 

 

1.3.1.2. Características 
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Huamán y Inga (2014) indican que el clima laboral es el concepto de 

mucha complejidad por muchos factores que son parte de este proceso. Asimismo, 

refiere que el clima laboral se conforma por las características que son parte de la 

organización, esta puede determinarse con el ambiente del trabajo, sueldos, 

relación entre los empleados y la misma estructura de la empresa. 

Sus características más resaltantes son: 

a) Espacio agradable donde los empleados desarrollan sus actividades 

laborales. Calificado como el lugar limpio y con buena ventilación 

donde los empleados se sientan seguros. 

b) Soporte a los empleados, debe existir para ello compañerismo en 

todos los miembros del equipo y la manera en cómo resuelven las 

diferencias suscitadas. 

c) Los empleados son valorados y recompensados por su correcto 

desempeño y el nivel de compromiso que demuestran con la 

empresa. Al no existir un nivel importante de compromiso e 

identificación con la empresa, el empleado no sentirá satisfacción con 

la empresa, la cual es una de las causas de mayor rotación del 

personal. 

d) El líder debe de ser asertivo y tener conexión con su equipo, este 

deberá aceptar las sugerencias de los empleados. 

e) Debe existir la solidaridad como el valor más importante de la 

empresa a fin de que se genera una energía positiva donde todos 

colaboren con el logro de objetivos. 

f) Todos los empleados aspiran a lograr un reconocimiento y 

sentirse importante para la empresa, para ello la organización debe 

permitirle desarrollarse de manera personal, profesional y emocional 

a fin de que estos se sientan satisfechos con la empresa y logren los 

mejores resultados. 
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1.3.1.3. Factores 

Uribe (2014) identifica los siguientes: 

a) Factor de liderazgo 

b) Factor estructural de la empresa 

c) Vínculo con el trabajo del talento humano 

Uribe (2014) sostiene que para conseguir un clima organizacional 

optimo, se requiere de un trabajo constante que requiere del apoyo de distintos 

sectores sociales que fomentan el bienestar tanto en organizaciones públicas como 

privadas. Afirmando de esta forma, que el recurso humano es un factor esencial 

para el desarrollo laboral. 

1.3.1.4. Dimensiones 

Cardozo (2019) da a conocer las siguientes dimensiones: 

a) Ambiente Físico laboral; se refiere al entorno físico en el que 

los empleados realizan sus actividades laborales. Este entorno 

incluye factores como la disposición de espacios de trabajo, la 

iluminación, la temperatura, la calidad del aire, el nivel de ruido, 

la ergonomía y la seguridad en el lugar de trabajo. Un ambiente 

físico laboral adecuado es esencial para el bienestar de los 

empleados y su productividad.  

b) Organización; es una estructura social diseñada con el 

propósito de lograr objetivos específicos. Estos objetivos pueden 

variar ampliamente, desde la prestación de servicios, la 

producción de bienes, la promoción de causas benéficas, hasta 

la obtención de beneficios financieros. Asimismo, establece una 

jerarquía de autoridad y una estructura que regula cómo se 

toman decisiones, cómo se asignan tareas y cómo se coordinan 

los esfuerzos de los miembros para alcanzar los objetivos 

establecidos. 
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c) Percepción; se refiere al proceso mediante el cual los 

colaboradores interpretan y dan significado a la información 

sensorial que reciben de su entorno. Este proceso de percepción 

implica la selección, organización e interpretación de estímulos 

sensoriales como la vista, el oído, el tacto, el olfato y el gusto. La 

percepción no es una mera captación pasiva de información, sino 

un proceso cognitivo activo en el que el cerebro procesa los datos 

sensoriales para crear una representación de la realidad.  

1.3.2. Satisfacción laboral 

Márquez (2001) refiere que la satisfacción laboral se define como la 

disposición del empleado con su empleo, la misma que fundamentada en los 

valores éticos que tenga y la aplica en conjunto. 

Asimismo, Robbins (2004) indica que la satisfacción laboral se puede 

entender por el grado de integración de los empleados en su entorno laboral. Por 

lo tanto, la satisfacción de los empleados puede mejorar la calidad de vida en el 

lugar de trabajo. Es necesaria una visión global de los factores que afectan a la 

organización del lugar de trabajo, como son las condiciones de trabajo, los procesos 

psicológicos y los resultados organizacionales. Para ello, es necesario asegurar el 

avance continuo de la empresa sin dejar de lado el desarrollo de los trabajadores. 

En el trabajo diario es importante la satisfacción laboral, puesto que, 

cada trabajador desarrollo de distinta manera la percepción hacia su puesto de 

trabajo. Fernández y Paravic (2003) afirman que: “La satisfacción laboral es un 

estado emocional positivo o placentero resultante de la percepción subjetiva de las 

experiencias laborales del sujeto” (p.5) 

Por su parte, Felipe et al. (2018) alegan que: “La satisfacción laboral, 

consta de las percepciones distintas que se producen por el personal, de acuerdo 

al trabajado realizado en la organización, considerándose factores significativos 

frente a la evaluación laboral” (p.141). 

Es decir, el nivel de satisfacción obedece al estado emocional de cada 

trabajador, por tanto, es entendida como la actitud frente al ambiente en donde 
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desarrollan las labores diarias pues la gran parte del tiempo se pasa en el centro 

de trabajo, por lo que el empleador debe proporcionar un ambiente grado. 

 De acuerdo a las teorías del clima laboral de Mc Gregor, indica dos 

apartados: 

 Teoría X: Basados en esta teoría se recalca la repulsión hacia su 

ambiente de trabajo, este lo evitará de todas las formas, siendo que la mayoría de 

los empleados deben ser obligados a trabajar de manera forzada o por necesidad. 

 Por lo que Mc Gregor indica que no es parte de la misma esencia del 

ser humano, sino que más bien es consecuencia de la disposición de la 

organización, las cuales formulan políticas y procesos rigurosos los cuales 

desalientan al personal en vez de motivarlos. 

 Teoría Y: Mediante esta teoría se recalca que las personas requieren 

muchas motivaciones, así como un ambiente agradable a fin de desarrollar de 

forma correcta su trabajo y este le permita lograr los objetivos de la empresa y los 

propios. Por lo que si la organización otorga las mejores condiciones más 

favorables que permitan el desarrollo de este escenario, los empleados sentirán un 

mayor compromiso con su trabajo y serán más productivos. 

 Rojas (2013) investigó el comportamiento de los empleados como 

parte del producto de diversas situaciones generales de la empresa, por lo tanto, 

esta depende de diversos casos de las actitudes positivas o negativas de la 

empresa las cuales repercutirán en los empleados. 

1.3.2.1. Elementos de la satisfacción laboral 

Rojas (2013) señala que uno de los elementos que mejoran y 

contribuyen a la satisfacción de le los empleados son: 

a) El trabajo mismo; es un factor importante para lograr la 

satisfacción de los colabores al brindar sus servicios. 

b) Condiciones de trabajo; este refiere al escenario dentro de la 

empresa para el ejercicio de las labores cotidianas; este debe ser 
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bueno pues si es defectuoso se verá obstaculizado para realizar 

la labor más eficiente. 

c) El pago; factor clave y razón por la cual los colaboradores acuden 

al centro laboral puesto que satisface las necesidades básicas y 

es la retribución al servicio brindado. 

d) Oportunidades; estas se logran de diversas formas y generan 

recompensas. 

e) Grupo de trabajo, se entiende como el desarrollo de las 

relaciones propias del equipo, mientras mejor sean estos más 

satisfechos será el ambiente de trabajo. 

1.3.2.2. Dimensiones 

Márquez (2001) da a conocer las siguientes dimensiones: 

a) Beneficios laborales; se refieren a las ventajas, recompensas y 

derechos que los empleados reciben como parte de su 

compensación total, además de su salario o sueldo base. Estos 

beneficios están diseñados para mejorar la calidad de vida de los 

trabajadores; asimismo, desempeñan un papel clave en la 

retención de empleados, la satisfacción en el trabajo y la 

atracción de talento, ya que ofrecen un sentido de seguridad 

financiera y bienestar. 

b) Desarrollo personal; se refiere al proceso continuo de mejora y 

crecimiento individual en áreas que abarcan la vida personal, 

emocional, social y profesional. Implica el esfuerzo consciente de 

una persona por adquirir nuevas habilidades, conocimientos, 

experiencias y actitudes que le permitan alcanzar su máximo 

potencial, superar obstáculos y llevar una vida laboral más 

satisfactoria y significativa. Además, se enfoca en aspectos como 

la salud, el bienestar emocional, el crecimiento espiritual y la 

realización de aspiraciones personales y profesionales. 
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c) Relaciones interpersonales; se refieren a las conexiones y 

vínculos que las personas establecen y mantienen con otras 

personas en su entorno social, ya sean amigos, familiares, 

colegas, conocidos o incluso desconocidos. Estas relaciones son 

fundamentales para la experiencia humana y desempeñan un 

papel esencial en la vida laboral, ya que influyen en su bienestar 

emocional, social y psicológico. Las relaciones interpersonales 

abarcan una amplia gama de interacciones, desde 

conversaciones casuales y amistades cercanas hasta relaciones 

laborales, familiares. En estas relaciones, las personas 

comparten experiencias, emociones, pensamientos, apoyo 

mutuo y, en general, contribuyen a la formación de una red social 

que satisface necesidades básicas de pertenencias, afecto y 

apoyo. 

1.4. Formulación del problema 

1.4.1. Problema general 

¿Cuál es la relación entre el clima social organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de 

Chiclayo, 2022? 

 

 

1.4.2. Problemas específicos 

¿Cuál es la relación entre el ambiente físico laboral y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de 

Chiclayo, 2022? 

¿Cuál es la relación entre la organización y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de Chiclayo, 2022? 

¿Cuál es la relación entre la percepción y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de Chiclayo, 2022? 
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1.5. Justificación e importancia del estudio. 

Justificación teórica 

El presente estudio se fundamenta en dos constructos teóricos 

fundamentales: el clima social organizacional y la satisfacción laboral. Estos 

conceptos han sido ampliamente estudiados y discutidos en la literatura científica, 

brindando un sólido marco teórico para comprender su importancia y su impacto en 

el funcionamiento de las organizaciones. En cuanto al clima social organizacional, 

se tomará como referencia el enfoque propuesto por Chiang, et al. (2010), quienes 

lo definen como las percepciones compartidas por los miembros de una 

organización respecto a las prácticas, políticas y procedimientos organizacionales, 

tanto formales como informales. Esta perspectiva enfatiza la naturaleza interactiva 

y multidimensional del clima organizacional, influenciado por factores como el 

liderazgo, la comunicación, la estructura organizativa y las relaciones 

interpersonales. 

Por otro lado, la satisfacción laboral se abordará desde la conceptualización 

de Robbins (2004), quien la describe como la actitud general de un individuo hacia 

su trabajo, involucrando aspectos cognitivos, afectivos y evaluativos. Esta 

definición resalta la importancia de comprender la satisfacción laboral como un 

constructo multifacético, que abarca dimensiones como la remuneración, las 

condiciones de trabajo, las oportunidades de desarrollo, las relaciones 

interpersonales y la compatibilidad entre los valores personales y organizacionales.  

Justificación metodológica 

Metodológicamente, el presente estudio se enmarca en un enfoque 

cuantitativo, con un diseño no experimental, transversal y correlacional. Esto 

implica que se recolectarán datos numéricos a través de instrumentos 

estandarizados, sin manipular deliberadamente las variables, en un momento 

específico del tiempo, y con el objetivo de determinar la relación entre el clima social 

organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores del Ministerio Público de 

la sede central de la ciudad de Chiclayo. La elección de este enfoque metodológico 

se sustenta en la necesidad de obtener mediciones objetivas y generalizables de 
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las variables en estudio, así como establecer relaciones estadísticas entre ellas. 

Además, el diseño transversal permite capturar una fotografía del fenómeno en un 

momento determinado, brindando una visión instantánea de la situación actual. 

Justificación social 

Desde una perspectiva social, el presente estudio se basa en la importancia 

significativa, ya que aborda dos aspectos fundamentales para el bienestar y el 

desempeño de los trabajadores en una entidad pública clave como el Ministerio 

Público. Al analizar el clima social organizacional y la satisfacción laboral, se busca 

contribuir a la solución del problema detectado, proporcionando información valiosa 

que permita implementar acciones y estrategias para mejorar el ambiente de trabajo 

y elevar los niveles de satisfacción de los colaboradores. 

Un clima organizacional favorable y una fuerza laboral satisfecha no solo 

benefician a los propios empleados, sino que también repercuten positivamente en 

la calidad de los servicios brindados a la ciudadanía. Cuando los trabajadores se 

sienten motivados, comprometidos y valorados, su desempeño se ve potenciado, 

lo que se traduce en una atención más eficiente y efectiva a las necesidades de la 

comunidad. 

Además, al promover un entorno laboral saludable y una cultura 

organizacional positiva, se fomentan valores esenciales como la integridad, la 

transparencia y el servicio público de excelencia, pilares fundamentales de una 

institución como el Ministerio Público. 

1.6. Hipótesis 

H1: Existe relación significativa entre el clima social organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio Público de la ciudad de 

Chiclayo, 2022. 

H0: No existe relación significativa entre el clima social organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio Público de la ciudad de 

Chiclayo, 2022. 
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1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo general 

Determinar la relación existente entre el clima social organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio Público de la 

ciudad de Chiclayo, 2022. 

1.7.2. Objetivos específicos 

Determinar la relación entre el ambiente físico laboral y la satisfacción 

laboral de los trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de 

Chiclayo, 2022. 

Determinar la relación entre la organización y la satisfacción laboral de 

los trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de Chiclayo, 2022. 

Determinar la relación entre la percepción y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de Chiclayo, 2022. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

2.1.1. Tipo de investigación  

Según Hernández et al. (2014) indican que la investigación cuantitativa es el 

estudio empírico sistemático de fenómenos observables utilizando estadísticas o 

técnicas informáticas para desarrollarlos. y aplicar modelos matemáticos, hipótesis 

que se relacionan con los fenómenos observados. 

Además, es de tipo descriptivo; pues el objetivo es verificar el problema de 

investigación y analizar las características tanto de las variables como de las 

dimensiones que se encuentran asociados con la muestra de estudio (Hernandez 

et al., 2014). 

Además, es de tipo correlacional, pues la finalidad es una medida del grado 

de asociación que existe entre las dos variables estudiadas (Hernández et al., 

2014), a saber, la relación entre el clima social organizacional y la satisfacción 

laboral entre los empleados del Ministerio Público de Lambayeque. 

2.1.2. Diseño de investigación  

En cuanto al diseño de la investigación se utilizó el diseño no experimental, 

pues las variables investigadas no serán manipuladas (Hernandez et al., 2014), es 

decir su evaluación será en su entorno natural. Asimismo, es Transversal, pues la 

recolección de datos de darán en un tiempo específicos. 

El diseño será el siguiente 
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LEYENDA: 

M: Muestra 

O1: Clima social organizacional 

O2: Satisfacción laboral 

R: Correlación 

2.2. Variables y operacionalización 

2.2.1. Variables 

Variable independiente – Clima social organizacional 

Definición conceptual  

Es el ambiente que se genera por las prácticas de los empleados de una 

determinada organización, la cual se demuestra con las acciones y actitudes 

con las que se relacionan. 

Definición operacional 

La variable clima social organizacional, se medirá con 3 dimensiones que son 

el ambiente físico labora, la organización y percepción, dónde se utilizará la 

técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario que se basa en la 

escala de Likert, para procesar la información que obtendremos, haremos uso 

del software estadístico SPSS. 

Variable dependiente – Satisfacción laboral 

Definición conceptual  

Es una variable que investiga la psicología sobre el ambiente donde se 

desarrolla el trabajo, el cual se asocia a diversos problemas dentro de este 

espacio. 
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Definición operacional 

La variable satisfacción laboral, se medirá con 3 dimensiones que son el 

beneficios laborales, desarrollo personal y relaciones interpersonales, dónde 

se utilizará la técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario que se 

basa en la escala de Likert, para procesar la información que obtendremos, 

haremos uso del software estadístico SPSS. 
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2.2.2. OPERACIONALIZACIÓN 

Tabla 1  

Operacionalización  

 
VARIABLES 

 
CONCEPTO 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ITEMS 

 
TÉCNICA E 

INSTRUMENTO 

 
 

Clima 
Social organizacional 

 
 

Es el ambiente que se 
genera por las prácticas de 
los empleados de una 
determinada organización, 
la cual se demuestra con las 
acciones y actitudes con las 
que se relacionan. 

 
 

Ambiente Físico 
laboral 

 
 
 
 
 

Organización 
 
 
 
 
 

Percepción 

Distribución de 
ambientes 

 
Calidad de 

infraestructura 
 
 
 

Procedimientos 
 

Reglamentos 
 
 
 

Practicas 
 
 

Políticas 

1 
 

2 
 
 
 
3 
 

4. 
 
 
 
 
 
5 
 
6 
 

 
TECNICA: 

 
Encuesta 

 
INSTRUMENTO: 

 
 

Cuestionario 
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Satisfacción laboral 

 
Es una variable que 
investiga la psicología sobre 
el ambiente donde se 
desarrolla el trabajo, el cual 
se asocia a diversos 
problemas dentro de este 
espacio. 

 

Beneficios 
laborales 

 
 
 
 
 

Desarrollo personal 
 
 
 
 
 
 
 

Relaciones 
interpersonales 

Beneficios 
otorgados 

 
Reconocimientos 

 
 
 
 
 

Incentivos 
 
 

Satisfacción de 
necesidades 

 
 
 
 

Relación entre 
trabajadores 

Relación entre 
jefe- trabajador 

 

7 
 
8 
 
 
 
 
9 
 
 

10 
 
 
 
 

11 
 
 

12 
 

 
TECNICA: 
Encuesta 

 
INSTRUMENTO: 

Cuestionario 
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2.3. Población y muestra 

2.3.1. Población 

La población hace referencia al conjunto de todos los elementos que son de 

interés para el desarrollo de la investigación denominada unidad de investigación 

(Hadi et al., 2023). Para el trabajo de investigación la población objetiva la 

conforman 150 trabajadores del Ministerio Público de Chiclayo. 

Tabla 2 

Población  

Situación laboral Cantidad 

D. L 728: 107 

DL 276 32 

DL 1057 11 

Total 140 

 

2.3.2. Muestra 

La muestra refiere a aquella parte de una población, es decir, está compuesta 

por población, muestra y muestreo. Por ello, es necesario aplicar una tecnología 

adecuada y construir por unidad de muestreo. Esta última, puede ser un grupo de 

individuos, una persona, una persona en un grupo de individuos, o incluso el área 

donde se encuentra la persona (Hadi et al., 2023). La muestra estuvo conformada 

por 140 trabajadores de los 03 regímenes laborales de DL 728, 276 y 1057. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

2.4.1. Técnica de recolección de datos 

Medina et al. (2023) definen la encuesta como un método de investigación que 

implica la recopilación de datos a través de la aplicación de un cuestionario a una 

muestra representativa de una población determinada. 
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La técnica empleada fue la encuesta basada en la escala de Likert, la cual se 

creó mediante ítems de naturaleza ordinal. Cada uno de ellos tiene cinco opciones 

de respuestas basadas en esta escala. 

2.4.2. Instrumento de recolección de datos 

Medina et al. (2023) refieren que los instrumentos son herramientas concretas 

las cuales son empleadas para el proceso de recolección de datos. Por lo que se 

utilizan dos instrumentos siendo uno para cada una de las variables. 

Se planteó un cuestionario para medir tanto la variable del clima social 

organizacional y la satisfacción laboral, y poder ver mediante el análisis inferencial 

la correlacional de los objetivos planteados. Siendo elaborado con preguntas 

específicas y relevantes mediante una escala Likert, luego fueron distribuidos entre 

los participantes seleccionados en la muestra, para que sean debidamente llenaras 

y después analizarlas e interpretar los resultados del análisis de datos y 

presentarlos en un informe, siguiendo las normas establecidas. 

2.4.3. Validez y confiabilidad 

La validación de instrumentos que se utilizaron en la investigación se realizó 

a través de la evaluación profunda para la elaboración del cuestionario que se dio 

a los trabajadores. Para ello, se verifico trabajos de investigación anteriores 

debidamente aprobados, validados y sustentados, como también la validación de 

los 3 expertos.  

Es importante resaltar que el cuestionario de clima social organizacional y la 

satisfacción laboral ha sido debidamente realizado mediante el nivel confiabilidad 

del 0.825, lo cual se encuentra dentro del rango necesario para su validación. 

2.5. Procedimientos de análisis de datos 

En principio se identificaron problemas del clima social organizacional y la 

satisfacción laboral en el ministerio público, se consultó la fundamentación 

posterior, antecedentes y diversas bibliografías confiables y se analizó todo lo 

encontrado. Todo esto conduce a la operacionalización de las variables, 

identificando los ítems necesarios para cada variable en la herramienta, los cuales 
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se califican mediante una escala de Likert. Después de la aplicación del 

instrumento, los datos recopilados se transfieren a un programa de Excel. Al mismo 

tiempo, se implementó como instrumento primordial de procesamiento y estudio de 

datos recopilados por el cuestionario, el programa SPSS versión 27, lo cual ha sido 

de apoyo primordial para decidir el grado de fiabilidad, así como además facilitó la 

representación gráfica y tablas de los resultados conseguidos; tal posibilitó el 

contraste de la conjetura planteada en esta indagación. 

2.6. Criterios éticos 

Referente a los criterios éticos, Belmont (1979) como se citó en Vargas et al. 

(2018), hacen mención que existen criterios éticos tales como: 

Respeto a las personas: en este criterio se menciona que las personas 

cuentan con el derecho de poder ser protegidos y del mismo modo ser tratados 

como individuos autónomos, en otras palabras, que tienen la capacidad de tomar 

decisiones propias. 

Beneficencia: Dentro de este criterio se involucra el tratar bien a los 

individuos, es decir, que sean tratados de manera ética y no se ataque su decisión, 

asegurando su comodidad. 

Justicia: Implica que se deben respetar todos los derechos de las personas 

por igual, todo ello con la finalidad de contar con motivos justos y sean tratados de 

forma ecuánime, considerando en todo momento los diversos puntos de vista.  

2.7. Criterios de rigor científico 

Validez: Hace mención de un apoyo esencial para la investigación, debido a 

que es la correcta interpretación de datos e información, del mismo modo se enfoca 

en analizar resultados con referencia a bases teóricas.  

Credibilidad: Establece la realidad actual de la institución con base en los 

diversos datos adquiridos y brindados por los participantes.  

Replicabilidad: Se refiere a que los datos recopilados y analizados 

contribuirán al desarrollo de futuras investigaciones similares a la realizada.  
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Conformidad: Ofrecer cierto grado de veracidad reflejada en la comprobación de 

los resultados con la base teórica y el análisis de datos ejecutado.  

III. RESULTADOS 

3.1. Resultados en Tablas y Figuras 

Tabla 3 

Dimensión de ambiente físico laboral  

  Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 2 1,4 

Desacuerdo 3 2,1 

Indiferente 22 15,7 

Acuerdo 45 32,1 

Totalmente de acuerdo 68 48,6 

Total 140 100.0 

 

Figura 1 

Dimensión de distribución de ambientes 

 

Nota. De los resultados, un 52.9% están totalmente de acuerdo que la 

distribución de los ambientes donde laboran es el adecuado y que la 

infraestructura es moderna y segura, mientras que el 25% indican estar de 

acuerdo, un 9.3% se encuentra indiferente respecto a la premisa, un 7.1% 

están en desacuerdo y el 5.7% están totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 4 

Dimensión de organización 

  Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 
desacuerdo 1 0,7 

Desacuerdo 6 4,3 

Indiferente 29 20,7 

Acuerdo 53 37,9 

Totalmente de acuerdo 
51 36,4 

Total 140 100.0 

 

Figura 2 

Dimensión de procedimientos 

 

 

 

Nota. De los resultados, un 37,9% están de acuerdo que los procedimientos 

son establecidos por el MOF y que los reglamentos permiten un trabajo 

eficiente, mientras que el 36,4% indican estar totalmente de acuerdo, un 

20.7% se encuentra indiferente respecto a la premisa, un 4,3% están en 

desacuerdo y el 0.7% están totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 5 

Dimensión de percepción  

  Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 
desacuerdo 1 0,7 

Desacuerdo 3 2,1 

Indiferente 28 20,0 

Acuerdo 42 30,0 

Totalmente de 
acuerdo 

66 47,1 

Total 140 100.0 

 

Figura 3 

Dimensión de prácticas 

 
 

 

Nota. De los resultados, un 47,1% están totalmente de acuerdo que se 

muestra interés por las buenas prácticas profesionales y que la entidad se 

comunica constantemente las políticas con las que cuenta, mientras que el 

30% indican estar de acuerdo, un 20% se encuentra indiferente respecto a la 

premisa, un 2.1% están en totalmente en desacuerdo y el 0.7% están en 

desacuerdo.  
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Tabla 6 

Variable Clima Social organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 
desacuerdo 

5 3.6 

Desacuerdo 7 5.0 

Indiferente 20 14.3 

Acuerdo 40 28.6 

Totalmente de 
acuerdo 

68 48.6 

Total 140 100.0 

 

 

Figura 4 

Variable Clima Social organizacional 

 

Nota. De los resultados, un 48,6% están totalmente de acuerdo que existe un 

buen clima social organizacional, mientras que un 28,6% estaba de acuerdo 

y el 3,6% totalmente en desacuerdo, demostrando que existe una correcta 

distribución de los ambientes, con correcta calidad de la infraestructura y 

adecuados procedimientos, para que se cumplan con los reglamentos, 

prácticas y políticas de la institución en cuestión. 
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Tabla 7 

Dimensión de beneficios laborales  

  Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 
desacuerdo 

2 1.4 

Desacuerdo 6 4.3 

Indiferente 22 15.7 

Acuerdo 53 37.9 

Totalmente de acuerdo 57 40.7 

Total 140 100.0 

 

Figura 5 

Dimensión de beneficios laborales 

 
 

Nota. De los resultados, un 40.7% están totalmente de acuerdo que cuenta 

con todos los beneficios de un trabajador, además reconocen el buen trabajo 

que realizan y por ello les brindan incentivos para estar más motivados, 

mientras que el 37.9% indican estar de acuerdo, un 15.7% se encuentra 

indiferente respecto a la premisa, un 4.3% están en desacuerdo y el 1.4% 

están totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 8 

Dimensión de desarrollo personal  

  Frecuencia Porcentaje 

Desacuerdo 7 5,0 

Indiferente 16 11,4 

Acuerdo 46 32,9 

Totalmente de acuerdo 71 50,7 

Total 140 100.0 

 

Figura 6 

Dimensión de desarrollo personal 

 

 

Nota. De los resultados, un 50.7% están totalmente de acuerdo que la 

remuneración que perciben puede cubrir las necesidades básicas del 

empleado, mientras que el 32.9% indican estar de acuerdo, un 11.4% se 

encuentra indiferente respecto a la premisa y un 5% están en desacuerdo.   

Fuente: Elaboración propia  
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Tabla 9 

Dimensión de relaciones interpersonales  

  Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 
desacuerdo 

1 0,7 

Desacuerdo 5 3,6 

Indiferente 11 7,9 

Acuerdo 44 31.4 

Totalmente de acuerdo 79 56,4 

Total 140 100.0 

 

 

Figura 7 

Dimensión de relaciones interpersonales 

 
 

 
 

Nota. De los resultados, un 56.4% están totalmente de acuerdo que la relación 

entre sus compañeros de trabajo es la adecuada, al igual con su jefe 

inmediato, mientras que el 31.4% indican estar de acuerdo, un 7.9% se 

encuentra indiferente respecto a la premisa, un 3.6% están en desacuerdo y 

el 0.7% están totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 10 

Variable satisfacción laboral  

 Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en 
desacuerdo 

2 1.4 

Desacuerdo 9 6.4 

Indiferente 25 17.9 

Acuerdo 30 21.4 

Totalmente de 
acuerdo 

74 52.9 

Total 140 100.0 

 

 

Figura 8 

Variable satisfacción laboral 

 

Nota. De los resultados, un 52,9% están totalmente de acuerdo, mientras que 

el 21,4% de acuerdo y el 1,4% totalmente en desacuerdo, lo que significó que 

los servidores públicos reciben sus beneficios otorgados, con adecuados 

reconocimientos e incentivos de acuerdo con su correcto desempeño laboral, 

para que puedan satisfacer sus necesidades.  
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Prueba de normalidad 

En el proceso de validación, la hipótesis se va a considerar para su desarrollo 

dentro del proceso, por lo cual esta hipótesis es considerada para el este desarrollo 

mediante la prueba de normalidad, que se va a encargar de determinar el nivel de 

significancia.  

Para esta prueba se utilizará la de Kolmogorov-Smirnov, utilizada para 

muestras mayores o iguales de 50. En este estudio al contar con una muestra de 

140 trabajadores, se aplicará dicha prueba.  

 

Tabla 11 

Prueba de normalidad  

  

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Clima social 
organizacional 

0.110 140 0.001 

Satisfacción laboral 0.158 140 0.001 

 

Nota. En la tabla, se aprecia que como el nivel de significancia asintótica 

bilateral obtenido en las dos variables: Clima social organizacional (0,001) y 

satisfacción laboral (0,001) son menores al nivel de significación (α=0,05), entonces 

se acepta la hipótesis alterna (H1) es decir se acepta que: La distribución de la 

variable no cumple con la normalidad.  

De estos resultados se concluye que, en la comprobación de las hipótesis de 

la investigación, se debe utilizar una prueba no paramétrica, como la prueba rho de 

Spearman. 
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Objetivo general – Análisis inferencial 

 

Determinar la relación existente entre el clima social organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio Público de la ciudad de 

Chiclayo, 2022. 

Tabla 12 

Correlación de las variables 

  
Clima social 

organizacional 
Satisfacción 

laboral 

Rho Clima social 
organizacional 

Coeficiente 
de correlación 

1.000 ,620** 

Sig. (bilateral)  .001 

N 140 140 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente 
de correlación 

,620** 1.000 

Sig. (bilateral) .001  

N 140 140 

 

Nota. En la tabla 10, la correlación de Spearman se obtuvo como resultado, 

el valor de 0.620, dándonos una correlación positiva moderada, por lo que se 

acepta la hipótesis planteada, que dice H1: Existe relación significativa entre el clima 

social organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio 

Público de la ciudad de Chiclayo, 2022. 
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Objetivo específico 1 – Análisis inferencial 
 

Determinar la relación entre el ambiente físico laboral y la satisfacción laboral 

de los trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de Chiclayo, 2022. 

Tabla 13 

Correlación de la dimensión ambiente físico laboral y la variable de 

satisfacción laboral  

  
Ambiente 

físico laboral 
Satisfacción 

laboral 

Rho  Ambiente 
físico laboral 

Coeficiente 
de correlación 

1.000 ,420** 

Sig. (bilateral)  .001 

N 140 140 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente 
de correlación 

,420** 1.000 

Sig. (bilateral) .001  

N 140 140 

 

Nota. En la tabla 11, la correlación de Spearman se obtuvo como resultado, 

el valor de 0.420, dándonos una correlación positiva media, por lo que se acepta la 

hipótesis planteada, que dice H1: Existe relación significativa entre el ambiente 

físico laboral y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio Público de 

la ciudad de Chiclayo, 2022. 
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Objetivo específico 2 – Análisis inferencial 
 

Determinar la relación entre la organización y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de Chiclayo, 2022. 

Tabla 14 

Correlación de la dimensión organización y la variable de satisfacción laboral  

  
Organización Satisfacción 

laboral 

Rho  Organización Coeficiente 
de correlación 

1.000 ,530** 

Sig. (bilateral)  .001 

N 140 140 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente 
de correlación 

,530** 1.000 

Sig. (bilateral) .001  

N 140 140 

 

Nota. En la tabla 12, la correlación de Spearman se obtuvo como resultado, 

el valor de 0.530, dándonos una correlación positiva moderada, por lo que se 

acepta la hipótesis planteada, que dice H1: Existe relación significativa entre la 

organización y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio Público de 

la ciudad de Chiclayo, 2022. 
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Objetivo específico 3 – Análisis inferencial 
 

Determinar la relación entre la percepción y la satisfacción laboral de los 

trabajadores del Ministerio Público de la Ciudad de Chiclayo, 2022. 

Tabla 15 

Correlación de la dimensión percepción y la variable de satisfacción laboral  

  
Percepción Satisfacción 

laboral 

Rho  Percepción Coeficiente 
de correlación 

1.000 ,510** 

Sig. (bilateral)  .001 

N 140 140 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente 
de correlación 

,510** 1.000 

Sig. (bilateral) .001  

N 140 140 

 

Nota. En la tabla 13, la correlación de Spearman se obtuvo como resultado, 

el valor de 0.510, dándonos una correlación positiva moderada, por lo que se 

acepta la hipótesis planteada, que dice H1: Existe relación significativa entre la 

percepción y la satisfacción laboral de los trabajadores del Ministerio Público de la 

ciudad de Chiclayo, 2022. 
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3.2. Discusión de resultados 

En la presente investigación, los resultados se obtuvieron mediante la 

recolección de datos, lo cual servirá para contrarrestar nuestros resultados con los 

antecedentes de estudio.   

Los resultados obtenidos con respecto al objetivo general, nos manifiesta 

que se obtuvo un nivel de significancia de ,001 y una correlación positiva moderada 

de 0.620 contrastando la hipótesis que el clima social organizacional si se relaciona 

con la satisfacción laboral, este resultado se asemeja con los resultados de Alfaro 

(2019) esto demuestra que existe una relación entre las variables con una 

correlación positiva moderada según Rho de Spearman de 0.630, lo que demuestra 

que el clima organizacional tiene un efecto significativo en la satisfacción laboral, lo 

que significa que los altos ejecutivos no deben olvidarse del clima laboral porque 

es sus propios socios comerciales que contribuyen al crecimiento de la institución. 

La consistencia en los hallazgos entre nuestro estudio y el de Alfaro refuerza 

la idea de que el clima organizacional influye de manera significativa en la 

satisfacción laboral. La calificación positiva moderada indica que a medida que 

mejora el clima social en la organización, también lo hace la satisfacción laboral de 

los empleados. Este resultado tiene importantes implicaciones para la gestión y 

liderazgo en las organizaciones. Demuestra que los altos ejecutivos y líderes deben 

prestar al clima laboral, ya que este desempeña un papel clave en el bienestar y la 

satisfacción de los empleados. La clasificación positiva sugiere que mejorar el clima 

organizacional puede tener un impacto directo en la satisfacción laboral, lo que, a 

su vez, puede contribuir al crecimiento y éxito general de la institución. 

De acuerdo al primer objetivo específico, se determinó que el ambiente físico 

laboral y la variable de satisfacción laboral nos manifiesta que se obtuvo un nivel 

de significancia de ,001 y una correlación positiva media de 0.420 contrastando la 

hipótesis que la dimensión de ambiente físico laboral si se relaciona con la 

satisfacción laboral, lo cual la distribución de los ambientes donde laboran es el 

adecuado y que la infraestructura es moderna y segura pero se debe seguir 

mejorando para que los trabajadores se sientan a gustos donde laboran, lo cual en 

el estudio de Santander (2019) menciona que es el alarmante estado de las 

condiciones físicas donde se desarrollan las actividades rutinarias de la empresa, 
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lo que genera que el colaborador no encuentre comodidad en la ejecución de las 

actividades asignadas.  

Si bien el ambiente físico laboral actual es considerado adecuado, los 

resultados indican que hay aspectos que podrían mejorarse para optimizar la 

experiencia de los trabajadores. Estas mejoras podrían incluir ajustes en la 

distribución de espacios, la calidad del mobiliario o la implementación de 

comodidades adicionales. Por ende, los hallazgos respaldan la necesidad de 

prestar atención a la calidad del ambiente físico laboral como un factor influyente 

en la satisfacción laboral. Estos resultados pueden ser valiosos para la toma de 

decisiones en la gestión de recursos y la planificación de mejoras en el entorno 

laboral para optimizar la satisfacción y el desempeño de los empleados. 

Además, en el segundo objetivo específico, se determinó que la organización 

y la variable de satisfacción laboral nos manifiesta que se obtuvo un nivel de 

significancia de ,001 y una correlación positiva media de 0.530 contrastando la 

hipótesis que la dimensión de organización si se relaciona con la satisfacción 

laboral, por ello los procedimientos son establecidos por el MOF y que los 

reglamentos permiten un trabajo eficiente. Lo cual en la investigación de Carrión 

(2018) menciona que la institución debe establecer estrategias con incentivos; así 

como, estrategias que mejoren los conocimientos y habilidades del equipo de 

trabajo. 

El hecho de que los procedimientos estén establecidos por el Manual de 

Organización y Funciones (MOF) y que los reglamentos permitan un trabajo 

eficiente podría ser un factor clave en la percepción positiva de los empleados sobre 

la organización. Este hallazgo sugiere que la presencia de estructuras organizativas 

sólidas y claras está asociada con niveles más altos de satisfacción laboral. 

Basándose en la sugerencia de Carrión (2018) de establecer estrategias con 

incentivos y mejorar los conocimientos y habilidades del equipo de trabajo puede 

ser relevante para la organización en estudio. Estas estrategias podrían 

complementar las prácticas ya efectivas, fortaleciendo aún más la conexión entre 

la dimensión de organización y la satisfacción laboral. 
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Lo que significa que los resultados respaldan la importancia de una 

organización clara y eficiente en el contexto de la satisfacción laboral. Estos 

hallazgos proporcionan información valiosa para la gestión organizacional, 

sugiriendo que la implementación de procedimientos sólidos y reglamentos 

eficientes puede tener un impacto positivo en el bienestar y la satisfacción de los 

empleados.  

Y, por último, en el tercer objetivo específico, se determinó que la percepción 

y la variable de satisfacción laboral nos manifiesta que se obtuvo un nivel de 

significancia de ,001 y una correlación positiva media de 0.510 contrastando la 

hipótesis que la dimensión de percepción si se relaciona con la satisfacción laboral, 

que se muestra interés por las buenas prácticas profesionales y que la entidad se 

comunica constantemente las políticas con las que cuenta. Y en la investigación de 

Robalino (2019) menciona que se debe tomar en cuenta la importancia de buscar 

la satisfacción laboral de los empleados, porque en ausencia de un clima 

organizacional positivo, hay mayor rotación de empleados e ineficiencia en el 

desempeño laboral. 

El hecho de que la organización muestre interés por las buenas prácticas 

profesionales y se comunique constantemente las políticas puede ser un factor 

determinante en la percepción positiva de los empleados y, por ende, en su 

satisfacción laboral. Esta relación sugiere que la transparencia y la adhesión a las 

buenas prácticas contribuyen significativamente al bienestar de los empleados. 

Además, se destaca la importancia de buscar la satisfacción laboral de los 

empleados. La conexión entre la percepción positiva y la satisfacción laboral 

subraya la relevancia de un clima organizacional positivo. Además, la advertencia 

de Robalino sobre la relación entre la ausencia de un clima organizacional positivo, 

la alta rotación de empleados y la ineficiencia en el desempeño laboral refuerza la 

importancia de abordar aspectos como la percepción para mantener un entorno 

laboral saludable. 

Estos hallazgos proporcionan orientación práctica para la gestión de 

recursos humanos y el liderazgo organizacional. La promoción de buenas prácticas 

y la comunicación constante de políticas pueden ser estrategias efectivas para 
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mejorar la percepción y, por ende, la satisfacción laboral. La consideración de la 

satisfacción laboral no solo como un objetivo en sí mismo, sino también como un 

medio para evitar problemas como la rotación y la ineficiencia, es esencial para el 

éxito a largo plazo de la organización. 

Por tanto, los resultados respaldan la relación positiva entre la dimensión de 

percepción y la satisfacción laboral, destacando la importancia de fomentar 

prácticas transparentes y comunicativas en la organización. Estos hallazgos se 

alinean con las recomendaciones de Robalino y proporcionan insights valiosos para 

la toma de decisiones estratégicas orientadas a mejorar la experiencia laboral de 

los empleados. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

Se concluye, con respecto al objetivo general que, se obtuvo un nivel de 

significancia de ,001 y una correlación positiva moderada de 0.620 

contrastando la hipótesis que el clima social organizacional si se relaciona con 

la satisfacción laboral. 

 

Además, con respecto al objetivo específico 1 que, se obtuvo un nivel de 

significancia de ,001 y una correlación positiva media de 0.420 contrastando 

la hipótesis que el ambiente físico laboral si se relaciona con la satisfacción 

laboral. 

 

Con respecto al segundo objetivo específico se obtuvo un nivel de 

significancia de ,001 y una correlación positiva moderada de 0.530 

contrastando la hipótesis que la organización si se relaciona con la 

satisfacción laboral. 

 

Y, por último; en el tercer objetivo específico se concluye que, se obtuvo un 

nivel de significancia de ,001 y una correlación positiva moderada de 0.510 

contrastando la hipótesis que la percepción si se relaciona con la satisfacción 

laboral. 
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4.2. Recomendaciones 

Se recomienda que el Ministerio Público de Chiclayo considere implementar 

un plan de capacitaciones para mejorar y fortalecer el clima social organizacional, 

reconociendo su impacto directo en la satisfacción laboral de los empleados. Esto 

puede incluir iniciativas para fomentar la comunicación efectiva, promover un 

ambiente de trabajo positivo y abordar cualquier factor que pueda influir 

negativamente en el clima laboral. Al priorizar estas acciones, la entidad no solo 

puede mejorar la experiencia laboral de su personal, sino también potenciar la 

eficiencia y la productividad en el cumplimiento de sus funciones. 

Se sugiere que el Ministerio Público de Chiclayo considere implementar 

mejoras específicas en su entorno de trabajo, llevando a cabo una evaluación 

detallada de las condiciones físicas actuales, identificando áreas de posible mejora 

en la distribución de espacios, comodidades y calidad del entorno laboral. La 

inversión en la optimización de estas condiciones puede no solo elevar la 

satisfacción laboral de los empleados, sino también contribuir positivamente a su 

bienestar general y, en última instancia, mejorar el rendimiento y la eficiencia en las 

tareas. 

Se sugiere revisar y, si es necesario, actualizar los procedimientos y 

reglamentos existentes. Además, considerar la implementación de estrategias que 

fomenten un ambiente de trabajo colaborativo, reconociendo y recompensando los 

esfuerzos individuales y colectivos. Este enfoque puede contribuir no solo a la 

mejora de la satisfacción laboral de los empleados en el Ministerio Público de 

Chiclayo, sino también a la eficiencia y efectividad general de las operaciones 

organizativas. 

Fortalecer la confianza entre los empleados es una aspiración esencial para 

fomentar un entorno laboral saludable y eficiente. La confianza proporciona la base 

necesaria para que los empleados se involucren libremente en la planificación y 

ejecución del desarrollo funcional, establecimiento de objetivos de trabajo y fomento 

del apoyo mutuo. Cuando la confianza está relacionada en la cultura organizativa, 

se crea un ambiente propicio para la innovación, la colaboración y la comunicación 

horizontal sin distorsiones ni filtraciones. 
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TITULO TENTATIVO DE INVESTIGACIÓN:   CLIMA SOCIAL ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN TRABAJADORES DEL MINISTERIO PÚBLICO DE LA 

SEDE CENTRAL DE LA CIUDAD DE CHICLAYO - 2022 

FORMULACIÓN 

DEL PROBLEMA 
OBJETIVOS HIPÓTESIS 

METODOLOGÍA 

OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Problema 

General 
Objetivo General 

Hipótesis general o de 

trabajo 

VARIABLES 

DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES 

¿Cuál es la 

relación entre el 

clima social 

organizacional y 

la satisfacción 

laboral de los 

trabajadores del 

Ministerio 

Público de la 

Ciudad de 

Chiclayo, 2022? 

Determinar la 

relación existente 

entre el clima social 

organizacional y la 

satisfacción laboral 

de los trabajadores 

del Ministerio 

Público de la 

ciudad de Chiclayo, 

2022. 

H1: Existe relación 

significativa entre el clima 

social organizacional y la 

satisfacción laboral de 

los trabajadores del 

Ministerio Público de la 

ciudad de Chiclayo, 

2022. 

H0: No existe relación 

significativa entre el clima 

social organizacional y la 

satisfacción laboral de 

los trabajadores del 

Ministerio Público de la 

ciudad de Chiclayo, 

2022. 

Tipo de 

investigación               

Enfoque: 

Cuantitativo                              

Tipo: 

Descriptivo 

VARIABLE 

1          Clima 

social 

organizaci

onal 

Son las 

apreciaciones de 

los miembros de 

una empresa 

respecto al trabajo, 

las relaciones, el 

entorno, así como 

cualquiera 

característica de la 

empresa. 

Es el ambiente que 

se genera por las 

prácticas de los 

empleados de una 

determinada 

organización, la 

cual se demuestra 

con las acciones y 

actitudes con las 

que se relacionan. 

Ambiente Físico 

laboral 

1. Distribución 

de 

ambientes 

Problemas 

Específicos 

Objetivos 

Específicos 
Hipótesis especificas  Organización 

2. Calidad 

de 

infraestr

uctura 
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¿Cuál es la 

relación entre el 

ambiente físico 

laboral y la 

satisfacción 

laboral de los 

trabajadores del 

Ministerio 

Público de la 

Ciudad de 

Chiclayo, 2022? 

Determinar la 

relación entre el 

ambiente físico 

laboral y la 

satisfacción laboral 

de los trabajadores 

del Ministerio 

Público de la 

Ciudad de 

Chiclayo, 2022. 

H1: Existe relación 

significativa entre el 

ambiente físico laboral y 

la satisfacción laboral de 

los trabajadores del 

Ministerio Público de la 

ciudad de Chiclayo, 

2022. 

Diseño de 

investigación:   

Correlacional 

Percepción 
3. Procedi

mientos 

¿Cuál es la 

relación entre la 

organización y 

la satisfacción 

laboral de los 

trabajadores del 

Ministerio 

Público de la 

Ciudad de 

Chiclayo, 2022? 

Determinar la 

relación entre la 

organización y la 

satisfacción laboral 

de los trabajadores 

del Ministerio 

Público de la 

Ciudad de 

Chiclayo, 2022. 

H1: Existe relación 

significativa entre la 

organización y la 

satisfacción laboral de 

los trabajadores del 

Ministerio Público de la 

ciudad de Chiclayo, 

2022. 

4. Población

: 150 

Empleados 

VARIABLE 

2        

Satisfacció

n laboral 

Es la actitud de los 

miembros de la 

empresa, con el fin 

de determinar el 

nivel de bienestar 

laboral 

5. Es una 

variable que 

investiga la 

psicología sobre 

el ambiente donde 

se desarrolla el 

trabajo, el cual se 

asocia a diversos 

problemas dentro 

de este espacio. 

Beneficios 

laborales 

6. Beneficios 

otorgados 

¿Cuál es la 

relación entre la 

percepción y la 

Determinar la 

relación entre la 

percepción y la 

H1: Existe relación 

significativa entre la 

percepción y la 

Muestra:   140 

Empleados 

Desarrollo 

personal 

7. Reconocimien

tos 

Incentivos 
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satisfacción 

laboral de los 

trabajadores del 

Ministerio 

Público de la 

Ciudad de 

Chiclayo, 2022? 

satisfacción laboral 

de los trabajadores 

del Ministerio 

Público de la 

Ciudad de 

Chiclayo, 2022. 

satisfacción laboral de 

los trabajadores del 

Ministerio Público de la 

ciudad de Chiclayo, 

2022. 

Técnica e 

instrumento             

Encuesta 

Relaciones 

interpersonales 

8. Satisfacción 

de 

necesidades 
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Anexo2. Formato de recolección de la información 

CUESTIONARIO - Encuesta laboral 

Fecha: 

Indicaciones: 

✓ La presente encuesta tiene la finalidad de conocer la realidad del clima social 

organizacional y satisfacción laboral en la empresa. 

✓ Se le solicita responder con honestidad 

✓ La aplicación de la presente encuesta se desarrollará de forma confiable y 

respetando la confidencialidad de las respuestas 

✓ Ante cualquier duda favor de comunicarlo. 

I. Datos del empleado: 

Sexo: 

 Edad: 

 Puesto laboral: 

      Antigüedad en la empresa: 

        Grado académico: 

Variables   clima social organizacional y Satisfacción laboral 

Instrucciones: 

Se le presentarán interrogantes de los indicadores de las tres dimensiones de la 

variable clima social organizacional, las cuales son: Ambiente Físico laboral (con 

indicadores distribución de ambientes, calidad de infraestructura), Organización 

(con indicadores Procedimientos. Reglamentos) y Percepción (con indicadores 

Practicas y Políticas). 

Asimismo, se le presentaran interrogantes de los indicadores de las tres 

dimensiones de la variable satisfacción laboral, las cuales son: Beneficios laborales 
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(con indicadores Beneficios otorgados, Reconocimientos e Incentivos), Desarrollo 

Personal (con indicador Satisfacción de Necesidades) y Relaciones Interpersonales 

(con indicadores Relación entre trabajadores y Relación entre jefe-trabajador) 

En los enunciados descritos para cada una, tendrán cuatro opciones de respuesta 

de acuerdo a lo que usted considere pertinente responder, favor marque con una X 

dentro del recuadro. Solo podrá marcar una sola respuesta. 

VARIABLE CLIMA SOCIAL ORGANIZACIONAL 

 Distribución de ambientes 

1.-La distribución de ambientes 

en el Ministerio Público de la 

ciudad de Chiclayo del 

Departamento de Lambayeque 

se da de acuerdo a los espacios 

requeridos. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 
DE ACUERDO 

NO DE 

ACUERD

O NI 

DESACU

ERDO 

EN 

DESACUERDO 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

     

 

Calidad de Infraestructura 

2.- La infraestructura es 

moderna y segura en el 

Ministerio Publico de 

Chiclayo. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

DE 

ACUERD

O 

NO DE 

ACUER

DO NI 

DESAC

UERDO 

EN DESACUERDO 
TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

     

 

Procedimientos 

3.-Los procedimientos de 

trabajo en el Ministerio 

Público de Chiclayo son 

establecidos a través del 

MOF- Manual de 

Organización de 

funciones. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

DE 

ACUER

DO 

NO DE 

ACUERD

O NI 

DESACU

ERDO 

EN 

DESACUERDO 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
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Reglamentos 

4.-Los reglamentos del 

Ministerio Público de 

Chiclayo permiten un 

trabajo eficiente.   

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 

DE 

ACUE

RDO 

NO DE 

ACUERDO 

NI 

DESACUE

RDO 

EN 

DESACUERDO 

TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 

     

 

Prácticas 

5.- En el Ministerio Público 

de Chiclayo se muestra 

interés por las buenas 

prácticas profesionales. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

DE 

ACUERD

O 

NO DE 

ACUERD

O NI 

DESACU

ERDO 

EN 

DESACUERDO 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

     

 

Políticas 

6.- En el Ministerio 

Público de Chiclayo se 

comunica 

constantemente las 

políticas con las que se 

cuenta. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

DE 

ACUERD

O 

NO DE 

ACUERD

O NI 

DESACU

ERDO 

EN 

DESACUERDO 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

     

 

VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL 

Beneficios Otorgados 

7.- El empleado del 

Ministerio Público de 

Chiclayo cuenta con todos 

los beneficios como 

trabajador. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

DE 

ACUER

DO 

NO DE 

ACUERD

O NI 

DESACUE

RDO 

EN 

DESACUERDO 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
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Reconocimientos 

8.- El jefe de área 

reconoce cuando se 

realiza un buen trabajo. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

DE 

ACUER

DO 

NO DE 

ACUERDO 

NI 

DESACUE

RDO 

EN 

DESACUERD

O 

TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 

     

 

Incentivos 

9.- En el Ministerio Público 

de Chiclayo se brinda 

incentivos por el buen 

desempeño laboral. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

DE 

ACUERD

O 

NO DE 

ACUERD

O NI 

DESACU

ERDO 

EN 

DESACUERDO 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

      

 

Satisfacción de necesidades 

10.- La remuneración 

percibida en el Ministerio 

 Público de Chiclayo 

permite cubrir las 

necesidades básicas del 

empleado. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

DE 

ACUER

DO 

NO DE 

ACUERDO NI 

DESACUERD

O 

EN 

DESACUERDO 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

      

 

Relación entre trabajadores 

11.- La relación entre 

trabajadores del Ministerio 

Público de Chiclayo es 

siempre buena y cordial. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 
DE ACUERDO 

NO DE 

ACUERD

O NI 

DESACU

ERDO 

EN 

DESACUERD

O 

TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 
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Relación entre jefe- trabajador 

12.-La relación entre 

jefe- trabajador del 

Ministerio Publico de 

Chiclayo es siempre 

buena y cordial. 

 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 

DE 

ACUERDO 

NO DE 

ACUER

DO NI 

DESAC

UERDO 

EN DESACUERDO 
TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

     

 

  



72 
 

Anexo 3. Validación del cuestionario 
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Anexo 4. Carta de autorización de la empresa 
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Anexo5. Resolución de Aprobación de Tesis. 
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Versión: 02 

Fecha: 18/04/2024 

Hoja: 82 de 87 

Pimentel, 18 de junio del 2024 

 

Señores 

Vicerrectorado de investigación  

Universidad Señor de Sipán S.A.C  

Presente. - 

 

El suscrito: 

Rodríguez Ponce José Agustín, con DNI  16661988. 

En mí (nuestra) calidad   de   autor (es) exclusivo (s) del trabajo de investigación/tesis 

titulada: 

 CLIMA SOCIAL ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN TRABAJADORES DEL MINISTERIO 

PÚBLICO DE LA SEDE CENTRAL DE LA CIUDAD DE CHICLAYO-2022 presentado y aprobado en el   

año 2024  como requisito para optar el título de  Licenciado en Administración  de la 

facultad de ciencias empresariales, escuela de  Administración,  Programa de estudios de  

Administración , por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de 

investigación de la Universidad Señor de Sipán para que, en desarrollo de la presente 

licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la 

producción intelectual de la Universidad representado en este trabajo de 

investigación/tesis, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera: 

 

• Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de investigación a través 

del Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional - 

https://repositorio.uss.edu.pe. así como de las redes de información del país y del 

exterior. 

• Se permite la consulta, reproducción parcial, total o cambio de formato con fines de 

conservación, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los 

usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la 

correspondiente cita bibliográfica se le dé crédito al trabajo de investigación/informe 

o tesis y a su autor. 

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, 

la Universidad Señor de Sipán está en la obligación de respetar los derechos de autor, para 

lo cual tomará las medidas correspondientes para garantizar su observancia. 

 

APELLIDOS Y NOMBRES NÚMERO DE 

DOCUMENTO DE 

FIRMA 

https://repositorio.uss.edu.pe/
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Anexo7. Fotos de aplicación de la encuesta. 
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Anexo8. Reporte TURNITIN 
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Anexo10. Acta de originalidad 

 

 

 


