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RESUMEN
La presente investigacion tiene como objetivo general determinar si existe relacion
entre clima organizacional y satisfacciéon laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023. Esta investigacion fue no experimental,
correlacion causal con enfoque cuantitativo, con una muestra de 51 trabajadores,
aplicando la técnica de encuesta, y como instrumento el cuestionario; la validez del
instrumento se corrobora mediante juicios de expertos y sus validaciones
correspondientes, se llevo a cabo una prueba piloto aplicando dos cuestionarios a
10 trabajadores, obteniendo en el cuestionario de clima organizacional y
satisfaccion laboral 0.978 y 0.729 respectivamente, indicando que existe una
confiabilidad muy alta, precisando que existe una confiabilidad aceptable en el
instrumento, asimismo los resultados, identificamos que el clima organizacional y
la satisfaccion 39.2% y 37.3% respectivamente y se encuentran en nivel medio;
utilizamos las pruebas de correlacion Spearman obteniendo un resultado de 0.307.
En conclusion, afirmamos que entre las dos variables existe una relacion positiva
media, es decir que existe aun ciertas deficiencias entre ellas para lograr la relacion

deseado.

Palabras clave: Clima organizacion, satisfaccion laboral, municipalidad,

trabajadores
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ABSTRACT
The present research aims to determine the relationship between organizational
climate and job satisfaction among employees of the District Municipality of
Samanco, 2023. This research was non-experimental, causal correlational with a
quantitative approach, with a sample of 51 workers, applying the survey technique,
and using the questionnaire as the instrument. The validity of the instrument was
confirmed through expert judgments and their corresponding validations. A pilot test
was conducted applying two questionnaires to 10 workers, obtaining reliability
coefficients of 0.978 and 0.729 for organizational climate and job satisfaction
guestionnaire respectively, indicating very high reliability. It was specified that there
is acceptable reliability in the instrument. Additionally, the results identified that
organizational climate and satisfaction were 39.2% and 37.3% respectively,
indicating a moderate level. Spearman correlation tests were used, obtaining a
result of 0.307. In conclusion, we affirm that there is a moderate positive relationship
between the two variables, meaning that there are still certain deficiencies between

them to achieve the desired relationship.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, municipality, workers



l.  INTRODUCCION

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son quizas las variables mas
estudiadas en un centro laboral. Por lo tanto, Guudjob (2021) explica que estas
variables positivas se basan tanto en un area fisica como emocional, el cual se
define por las emociones que experimentan los empleados en la empresa.
Ademas, sostiene que la cultura, el lugar de trabajo, las actitudes fisicas y
emocionales de las personas establecen un factor principal para retener el talento,
involucramiento de empleados y/o aumentar su productividad; puesto que de esta
manera los colaboradores estaran mas felices y comprometidos, aumentando la
productividad y rendimiento de tal forma mejorando las relaciones laborales entre
ellos, fomentando una cultura de respeto, apoyo, empatia y confianza
contribuyendo al éxito de la organizacion.

El clima organizacional afecta la comunicacion, las relaciones, el compromiso de
los colaboradores, la motivacion, la salud y seguridad en su puesto laboral. De tal
forma Ortega (2021), sostiene que trabajar en un ambiente laboral negativo dificulta
el desempefio y contribuye a la pérdida de motivacién, ya que provoca
malentendidos, conflictos, falta de interés y, en consecuencia, ausentismo. Cuando
nos falta motivacion, nos cansamos y frustramos, cada actividad requiere el doble
de esfuerzo y, en muchos casos, incluso nos damos por vencidos.

En el ambito internacional, segun Mandomedio (2020), una consultora de RRHH
encuestd a 650 profesionales de Latinoamérica sobre sus percepciones del clima
organizacional relacionado con el teletrabajo, sélo el 55% percibié el clima laboral
como positivo, mientras que el 23% sintié que el ambiente se torné muy agobiante
y la comunicacion interna se deterioréd significativamente, lo que muestra
claramente que el los lideres de la empresa deben idear alternativas y administrar
mejor los recursos humanos, por el medio ambiente un buen lugar de trabajo es un
factor de éxito en una organizacion. Por otro lado, Vaquerano (2020), en su estudio,
observo que la perspectiva general en las entidades del El Salvador, basandose de
la percepcion por diversos componentes que sostienen los empleados en la
organizacion, entre los cuales existe una gran insatisfaccibn con ciertas
condiciones, temas laborales como salarios, condiciones materiales y espirituales,

sugiriendo mejorar algunas politicas de gestion del personal.



Por otra parte, en el ambito nacional, en el informe de la Consultora Dench se
evidencia que solo el 31% de los empleados se sienten en un ambiente confiable;
por el contrario, el 8% de encuestados admitié sentirse avergonzado cuando queria
compartir una nueva idea, mientras que el 6% restante tendia a ser timido cuando
tenia dudas o hacia preguntas (Redaccién Gestion, 2021). Lo que deja en claro la
importancia de la individualidad de los empleados y su capacidad para pensar de
forma critica e independiente; siendo necesario empoderarnos para tomar
decisiones y aceptar la responsabilidad de sus errores, en un ambiente
psicolégicamente seguro.

En el &mbito local, la Municipalidad distrital de Samanco se puede observar que los
trabajadores son amables entre ellos , se expresan de manera adecuada y se
apoyan cuando lo requieren pero aun asi es necesario tener un clima
organizacional beneficioso para los trabajadores municipales, debido a que
algunos empleados administrativos expresaron algunas deficiencias relacionadas
con la satisfaccion, dentro de ello bajo rendimiento en las tareas asignadas
diariamente debido a la falta de capacitacion, herramientas de oficinas y materiales
no permiten avancen en su funcion, falta de motivacion, escasa comunicacion,
tensiones interpersonales, también es deficiente para la gestion, como un entorno
de trabajo no grato, esto afectara la falta de cumplimiento del personal.

Frente a lo manifestado anteriormente, el planteamiento del problema es el
siguiente: ¢ Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023?

Como justificacion tedrica, el trabajo sera elaborado con la informacién que sera
recopilada durante el periodo de estudio lo cual nos va a permitir realizar aportes
sobre las variables de estudio que elegimos, siendo de tal forma Util para la empresa
en la cual se realizara el estudio y también sera de sustento valido para futuras
investigaciones. Por otra parte, la justificacion practica son los resultados y
conclusiones a la cual se llegara con nuestra investigacion van a permitir que tanto
la municipalidad como otras entidades puedan saber cual es la relacion entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la entidad y asi saber como puede influir
en la institucion, que se debe mejorar y a la vez que es lo que se debe fortalecer
para poder lograr el correcto funcionamiento de esta y asi encaminarse a sus

objetivos. De tal manera que, la justificacion metodoldgica, son los instrumentos



gue emplearemos para la recoleccion de datos en este estudio seran pasados por
un proceso de validacion el cual nos brinda confiabilidad en ellos y que el resultado
de estos instrumentos sea muy confiable para la aplicacion de ellos o de futuras
investigaciones.

Finalmente como justificacion social, es el resultado de la investigacion ayudara a
gue las relaciones social de la organizacion con el pueblo se vea mas fortalecida,
porque si mejoramos el clima organizacional de la Municipalidad Distrital de
Samanco-2023 también se cambiara la conducta de los trabajadores de esta, por
lo cual , se mejorara el trato a las personas ayudara a brindar un mejor visién de la
situacion de la organizacion asimismo de poder solucionar las problemas de la
empresa generando cambios para la poblacién de Samanco y que se avance de
manera coordinada en el cumplimiento de sus objetivos.

La presente investigacion tiene como objetivo general, determinar si existe relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023. Como objetivos especificos, es
determinar la relacion de clima organizacional con las dimensiones de satisfaccion
laboral que son: Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y
relacion con la autoridad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Samanco, 2023.

La investigacion tiene como hipotesis, si existe relacion directa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Samanco, 2023. Como hipotesis especificas, es si existe relacion directa
entre el clima organizacional con las dimensiones de satisfaccién laboral que son:
Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales, politicas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacién con la

autoridad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

Tenemos como antecedentes internacionales, nacionales y locales acerca de
nuestras variables. Empezando por los antecedentes internacionales:

Ruiz (2019) en su investigacidon realizada en Guatemala, donde su estudio fue
descriptivo, cuantitativo y transversal, tomando como muestra 50 colaboradores
siendo esta totalmente la muestra, aplicando el instrumento de la encuesta. De tal
forma luego de haber analizado los resultados nos dice que el 39% de trabajadores
demostré satisfaccion laboral en la organizacién, el 35% tuvo mayor consideracion
con lo que respecta al ambito emocional, el 33% en el ambito social, y el 33% al
ambito econdmico. También nos dice que existe cierta insatisfaccion laboral, pero,
la permanencia laboral es mas que la satisfaccion laboral, que se pueden relacionar
a la satisfaccion de sus necesidades, dejando como conclusiébn que si ambas
variables conducen por igual se vera un resultado favorable.

Noboa (2019) en su estudio realizado en Ecuador, utilizando como herramienta el
instrumento de la encuesta. Los dos instrumentos se aplicaron a una muestra de
250 empleados teniendo como resultados que, relaciondndose ampliamente ambas
variables, las dimensiones que poseen mas repercusion son: beneficios, liderazgo
y relaciones, obteniendo una correlacién en beneficios 0,833; en liderazgo 0,864 y
en relaciones 0,873. Esto va a permitir proponer y realizar acciones con el proposito
de mejora de ambas variables para sus colaboradores.

Zapata (2022) en su investigacion realizado en San Luis Potosi, como estudio fue
descriptivo, cuantitativo y transversal, 46 trabajadores de muestra, donde obtuvo
como resultados empleando una correlacién Pearson, entre ambas variables de los
trabajadores, obteniendo como resultado un (0.9732) y una significativa de (0.017);
significando que el cambio del clima organizacional estad interpretado por la
satisfaccion laboral e inversamente.

Como antecedentes nacionales se hallamos los siguientes estudios.

Gomero (2019) segun su estudio realizado siendo este un estudio correlacional,
cuantitativo, no experimental y transversal, aplicando como instrumento encuestas
al personal administrativo contando con una poblacion de 77 administrativos con el
cual se trabajé el instrumento. La valoracién de esta herramienta se basa en la
valoracion que ofrece la escala de Likert, dandonos como conclusion mas

significativa que ambas variables se relacionan a gran escala, las forma de las



condiciones laborales; como resultados de esta investigacion tenemos las
condiciones laborales se encuentran relacionados obteniendo una correlacion
Spearman de 0.447; esto nos dice que, estas variables juegan un rol importante en
los trabajadores ya que gran parte indica una satisfaccion en el puesto en el que se
desarrollan. Evaluar los objetivos de los empleados y los roles que desempefian
para poder reubicarlos y que estos sientan que la autorrealizacion es importante
para su desarrollo.

Espinoza (2022) en su investigacion realizada en Junin, fue de tipo aplicada,
descriptivo, no experimental, transversal, 236 trabajadores de muestra, aplicando
el instrumento de la encuesta, con un fin de, dar solucion a ambas variables.
Utilizando una correlacion de Spearman, empleando con las siguientes
dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales rho= 0.557, beneficios laborales y/o
remunerativos rho= 0.381, politicas administrativas rho= 0.131, relaciones sociales
rho= 0.408, desarrollo personal rho= 0.324, desempefio de tareas rho= 0.036 y
relacion con la autoridad rho= 0.436. Infiiendo que, la mejora del clima
organizacional aumenta de manera efectiva y elevada para estas dimensiones, con
un ligero incremento.

Alvarez (2023) en su estudio que tuvo como proposito evaluar coémo se relacionan
ambas variables de estudio, enfoque cuantitativo, no experimental y transversal, 48
trabajadores de muestra, donde utilizo la encuesta, obteniendo como resultados en
la correlacién Pearson un (0.960), la dimensién condicion fisica tuvo como resultado
un (0.720), beneficios laborales como resultado un (0.620), politicas administrativas
como resultado un (0.654), relaciones sociales como resultado un (0.625),
desarrollo personal como resultado un (0.824), desempefio de tareas como
resultado un (0.767) y relacion con la autoridad como resultado un (0.767).

Segun Quinaluisa (2013), citado por Gomero (2019), con un estudio correlacional,
no experimental, una poblacién de 100 trabajadores teniendo como muestra a 50
colaboradores, utilizando como instrumento la encuesta concluyendo que se
deberia perfeccionar las politicas de trabajo ya que es una de las causas que
produce insatisfaccion laboral, la satisfaccion laboral no depende solamente de las
condiciones internas o0 externas de su trabajo. Recomendando asi evaluarlas
constantemente, estableciendo asi normas para mejorar las politicas

empresariales, evaluando todos los factores influyentes en él.



Peralta (2020) en su estudio con un disefio Correlacional — Descriptivo experimental
y transversal. Tomando como muestra 45 colaboradores. Utiliz6 como instrumento
para el estudio la encuesta siendo aplicadas de manera aleatoria, en este
cuestionario se utilizaron preguntas correspondientes a las dos variables de
estudio, luego de ser aplicada la encuesta y analizar los datos, concluyendo que
existe una relacion considerable entre ambas variables de estudio; el clima
organizacional es muy importante para poder obtener un nivel de satisfaccion
primordial en la organizacion; deduciendo que existe una vinculacién Correlacional
causal entre las dos variables, obteniendo una correlacion de ,660 en
reconocimiento laborales, determinando que fundamental para la satisfaccion
laboral, y la labor es constantemente reconocido como parte fundamental de la
empresa.

Diaz (2020) en su investigacion realizado en Lambayeque, con estudio descriptivo
- correlacional, no experimental, cuantitativo, 124 trabajadores de muestra, donde
se obtuvo como resultado la correlacion entre ambas variables, un resultado de
(0.755), por lo que existe una correlaciéon positiva.

Ruiz (2021), su investigacion fue, cuantitativo, no experimental — Correlacional y
transversal, obteniendo una muestra 26 colaboradores, donde se utiliz6 como
instrumento la encuesta. Como resultados de esta investigacion tenemos que
ambas variables, se encuentran relacionados obteniendo una correlacién
Spearman de 0.732; esto nos dice que, un clima organizacional mejorado es la
satisfaccion laboral y viceversa.

El clima organizacional sostiene diversas teorias, lo cual, hallamos ciertas teorias.
Segun Likert, citado por Sandoval (2022), respecto a su teoria, afirma que la
conducta de los colaboradores es originada por las acciones del ejecutivo y sus
condiciones organizacionales percibidas, sus expectativas, habilidades y valores;
asi, la respuesta esta determinada por la percepcién. Abun (2021), nos dice que la
teoria de Likert se conoce como teoria de sistemas organizacionales y le permite
visualizar el ambiente del clima que se esta estudiando en conclusién causa-efecto,
de tal manera el desempeiio que juegan las variables que componen el clima que
le interesa cerrar. Dominguez (2019), variable intermedia o intervencion, revelando
la situacion interna de la organizacion, como las relaciones, motivacion y

comunicacion del por qué usaremos medidas de comunicacion y compromiso de



trabajo; el final depende de las dos cosas anteriores, es la causa entre la relaciéon
de las variables indirectas y causales, en este caso representado por el aspecto de
autorrealizacion.

Solérzano (2022), nos comenta acerca de la teoria de la contingencia, enfatiza que
todo dependiendo de algun factor, argumentando es relativo en las organizaciones
donde la efectividad de un lider depende de su estilo de liderazgo y la armonia de
la situacion particular. Fakhrul, (2023) explica que la teoria de contingencia, sugiere
gue no exista ningun enfoque en las estructuras organizacionales, por ende, que al
ser efectivo esta determinado por factores internos y externos. Burton (2018), la
teoria de la contingencia, son las relaciones entre estructuras, personas y
componentes coordinados se representan como una serie de reglas de disefio
interrelacionadas, la regla de disefio es la relacion "lo que deberia ser"; estos
incluyen tanto la factibilidad de "lo que es posible” como la conveniencia para la
organizacion. El desarrollo de los principios de disefio inicialmente involucro
principios de disefio simples centrados en uno o0 un numero limitado de casos, la
relacion entre el entorno, tecnologia y disefio organizacional.

Bandura citado por Larios (2019), la teoria de aprendizaje son habilidades
interpersonales son conductas aprendidas, la gestion del comportamiento, incluida
la manera de cada persona al relacionarse con los demas, puede especificarse,
analizarse o declararse claramente en funcion de lo que nos dice la teoria cognitiva
social. Igbal (2023) sostiene que la teoria de aprendizaje social, amplia la
comprension académica de como evoluciona el comportamiento de la organizacion
en respuesta al entorno, proporcionando asi una explicacion mas compleja de las
relaciones. De esta manera, Gémez (2018) sefiala que esta teoria de aprendizaje
fuerza a los colaboradores poner en funcionamientos las actividades con el fin de
trazar una buena organizacién, con el fin de favorecer y estimular cada aprendizaje
de la organizacion. Zhang (2018) explica que estéa teoria vincula la vulnerabilidad
de la organizacion, la percepcion y adaptabilidad, explorando en el entorno
organizacional y la adaptacion en los mecanismos de aprendizaje, considerando un
impacto en ellas segun su relacion con la organizacion.

También tenemos los enfoques acerca del clima organizacional, segun Panchi
(2018) el enfoque subjetivo determina al clima organizacional sobre la base de

declaraciones y opiniones de los miembros de la organizacion, es el "espirit" que lo



rodea se refiere a la idea que tiene el colaborador de satisfacer sus necesidades
como resultado del trabajo realizado. Jones (2019) explica que los enfoques
subjetivos toman en consideracion activamente las perspectivas y juicios del sujeto
bajo estudio; refiriéndose a los métodos que utilizan las percepciones de las
personas sobre lo que significa la sostenibilidad, qué factores contribuyen a su
propia resiliencia y la autoevaluacion de su propia resiliencia y su capacidad en la
organizacion.

Alonso (2021), sostiene que el enfoque situacional asocia la satisfaccion con
aspectos externos a la persona, es decir, con variables puramente organizacionales
o ambientales. Wu (2019) manifiesta que es importante para los factores con
relacion al ambiente de liderazgo, desarrollar la adaptabilidad, observar el entorno,
ya que esto puede afectar los procesos de liderazgo.

Gonzalez (2018) explican acerca del enfoque interactivo, es la interaccion donde
una persona o tal persona, reaccionando a una situacion particular, de un acuerdo
general que subyace en el clima organizacional, de igual forma de enfoque
perceptual comprende al clima organizacional como fundamento dentro de una
persona y el enfoque cultural es originado por una agrupacién de colaboradores
gue interaccionan y dosifican una distribucién general. Afsar (2020) manifiesta
acerca del enfoque interactivo, es la respuesta de cada colaborador segun su
interaccion, aportando acuerdos mutuos en base al clima organizacional.

El clima organizacional estda basado en varias investigaciones, teniendo como
definiciones: Segun Lewin, citado por Govea (2020), expone que el comportamiento
humano en el trabajo depende no solo de sus cualidades personales, asimismo de
coémo se siente acerca de su entorno de trabajo y las organizaciones que lo
conforman; cuando se trata de caracteristicas personales, incluyen la motivacion,
satisfaccion y actitudes de una persona en relacion con su percepcion del mundo
laboral al que pertenece, asi como de sus procesos y procedimientos. Palma (2004)
citado por Martos (2020), considera la variable clima organizacional es
multidimensional, lo que ademas significa que su dimensién se despliega a lo largo
de diferentes contornos; destacan que los superiores directos controlan entre
diferentes areas; comunicacion; Las condiciones de trabajo; autorrealizacién o
realizacion personal e involucramiento laboral con los valores y normas de la

organizacion y como estos aspectos varian dependiendo de la importancia que se



le asigne a los empleados en cada organizacion. Berberoglu (2018) argumenta
acerca del clima organizacional, un punto muy primordial para la organizacion,
siendo un aspecto muy importante en ello, afectando de manera positiva al
comportamiento de los colaboradores, definiendo como creencias y valores
fraternizados dentro de una organizacion. Gunawan (2020), el clima organizacional,
representa las diferentes ideas y aspectos de los colaboradores, reflejando el nivel
de motivacion, emociones y actitudes acerca de la organizacién; de esta manera,
el lider crea un clima positivo para que cada colaborador tenga un ambiente laboral
cémodo. Mutonyi (2020), el clima organizacional es esencial para la funcién creativa
de cada colaborador, dividiéndose asi en dos partes, la creatividad individual y el
comportamiento innovador individual, sugiriendo asi la importante que contribuye
la creatividad para una organizacion favorable.

Las dimensiones del clima organizacional estan regidas por varias definiciones,
pero seleccionamos la escala de Likert. Segun Sur (2022), se usa a menudo cuando
se evalluan visualmente para cuantificar caracteristicas subjetivas como la facilidad
de uso o la estética. Sin embargo, los métodos utilizados para recopilar, analizar y
visualizar los datos recopilados mediante la escala de Likert no coincidieron con el
tanteo del documento de visualizacion.

La escala de Likert en la teoria del clima organizacional, cuenta con 5 dimensiones
gue son los siguientes, Realizacién personal; Involucracién laboral: evaltan las
emociones, sus actitudes y motivacion en la organizacion; Supervision;
Comunicacion: La dimension de comunicacion, determina el contacto verbal de los
colaboradores en la organizacién, obteniendo una informacidén transparente;
Condiciones laborales: representa la equidad de los colaboradores y el
reconocimiento laboral segun su contribucién en la organizacion sobre su labor en
la organizacion.

Mohamed (2018) explica que la escala de Likert en el clima organizacional por lo
general cuenta con 5 puntos que se utilizan en los cuestionarios que; estos puntos
pueden adaptarse segun las necesidades de cada investigacion.

La satisfaccion laboral se origina por una variedad de teorias, aplicando cierta de
ellas. Segun Maslow, citado por Salazar (2019), explica, que la teoria de las
necesidades, es construir una categoria de necesidades donde distintos aspectos

cubren para la contribucion de satisfaccion, como necesidades fisioldgicas,



seguridad, compromiso y respeto. Firkhlan (2021) sostiene que la falta de
satisfaccion laboral, conduce al trastorno mental y, por lo tanto, a la falta de
oportunidades para la autorrealizacion en términos de crecimiento laboral.

Salazar (2019) expone acerca de la teoria de la expectativa de Vroom, explicando
gue es la relacion entre esfuerzo y rendimiento se mide a base de percepcion,
caracteristicas y habilidades. Suttikun (2018) comenta que la teoria de la
expectativa facilita a explicar los resultados de las investigaciones, esto a través de
un periodo continuo de motivacién, esfuerzo de cada colaborador, desarrollando
asi un sentido de satisfaccion laboral; es fundamental que los colaboradores
sostengan sensatez de las necesidades y oportunidades al interior de la
organizacion, a fin de ampliar la productividad y la satisfaccion laboral.

También Salazar (2019) contribuye a la teoria de dos factores de Herzberg,
prescribe 2 tipos de aspectos del trabajo, factores extrinsecos y factores
intrinsecos; previenen la insatisfaccion laboral, sin embargo, no precisan la
satisfaccion laboral porque estara establecida indirectamente por factores
intrinsecos. Estos dos factores son independientes entre si, en los que los factores
gue promueven la productividad, la organizacion, el progreso y el desarrollo afectan
los resultados laborales individuales, mientras que los factores de higiene,
condiciones de trabajo, relaciones con los compafieros y gestion (Fauziyana, 2021).
Finalmente, la teoria de la equidad de Adams, citado por Bohorquez (2020) explica
gue el papel de la equidad en la satisfaccién, donde los colaboradores comparan lo
gue ponen en su trabajo con lo que obtienen de él con otras personas. Pensamos
en lo que obtenemos de un trabajo en relacién con la inversién que hemos hecho,
y luego comparamos nuestra recompensa con la recompensa de otras personas,
lo que ni siquiera importa. Robbins y Coulter (2005) citado por Nteboheng (2021),
la teoria de la equidad de Adams es el equilibrio entre los esfuerzos de los
empleados en su trabajo (trabajo duro, nivel de habilidad, reconocimiento,
entusiasmo) y los resultados que obtienen (salario inicial, beneficios, activos
intangibles como el reconocimiento).

También tenemos los enfoques acerca de la satisfaccion laboral, segun Pujol
(2018) el enfoque relacionado al cambio, que aquellos que reunian la mayoria de
los aspectos de su trabajo tendran un mejor impacto en los cambios

organizacionales. Trujillo (2020) seiala que el enfoque relacionado al cambio es la
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sobre la tendencia del sujeto a tener una relacién positiva tanto con sus
compaferos generando un buen ambiente laboral, asumiendo que las condiciones
genéticas y psicoldgicas del sujeto influyen en sus actitudes y comportamiento
dentro de la organizacion.

Pujol (2018) explica que el enfoque interactivo mas importante define la satisfaccion
laboral como una postura favorable de los colaboradores hacia sus trabajos,
expresadas a través de porque existe una buena coincidencia entre las
perspectivas de los colaboradores sobre su labor, recompensaciones, relaciones
interpersonales y estilo de gestién. Garrote (2018) expone que el enfoque
interactivo destaca la importancia de evaluar el grado de adaptacion que existe
entre los individuos y propiedades ambientales, estas teorias sostienen que ejercer
profesionalmente es como satisfaccion laboral, el estrés y, sin duda, la
productividad no s6lo depende de personalidades.

Segun Pujol (2018) el enfoque de trabajo en equipo, la satisfaccion laboral en las
organizaciones sera mayor cuando trabajo sea realizado en grupo; que donde se
hace individualmente. Santamaria (2020) explica que el enfoque de trabajo en
equipo, los procesos y actividades deben crearse cuando el foco del talento en el
crecimiento organizacional, el compromiso y la identificacion con la cultura de la
empresa son parte del desafio estratégico estrategia y gestion integral. Este
enfoque ayuda a todas las organizaciones en la inversion de sus recursos debido
a que, la formacion del trabajo en equipo depende mucho en cdmo se desarrollan
las habilidades de liderazgo, sea personales u organizacionales (Rodas, 2021).
Definimos la satisfaccion laboral con ciertos autores: Segun Tsounis (2018), la
definicibn mas utilizada fue de Locke, la satisfaccién laboral son emociones
positivas respecto a la evaluacion de empleados, formando actitudes laborales y
emociones. Simbron (2019) la define, conforme la postura principal de un individuo
en su centro laboral; para muchas personas, la satisfaccion laboral es una causa
en si misma, lo que significa que los empleados que mantienen esta postura
positiva en la organizacién cumplen una labor con un fin. La dimensién en que la
motivacién funciona para satisfacer una necesidad, crea satisfaccion laboral en el
lugar de trabajo. Palma (2005) citado por Boada (2019) “tendencia a trabajar
basandose en creencias y valores positivos creados por habitos de trabajo” (p.47).

Kaliski (2007), citado por Dziuba (2020), conceptua a la satisfaccion laboral como
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éxitos y logros de los empleados, directamente relacionado con la experiencia y
preformar laboral; significando hacer una labor éxito y recompensando con esfuerzo
propio. La base de la satisfaccion laboral es un factor psicoldgico, de esta forma los
colaboradores que tenga un nivel de satisfaccion positivo podran adaptarse de
forma rapida al ambiente de trabajo, también incluye factores fisicos y sociales ya
gue estos siempre estan presentes (Singh, 2019).

Las dimensiones de la satisfaccion laboral estan regidas por varias definiciones,
pero seleccionamos; la escala SL-SPC segun Palma (2005), citado por Barrera
(2019) permite un diagnostico general de las actitudes laborales al determinar qué
tan comodo o incomodo se siente el empleado con las actividades laborales. Esta
encuesta sustenta la teoria motivacional. A través de esto, la satisfaccion se mide
en: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remuneraciones,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de
tareas, relacion con la autoridad; desarrollandose con la escala de Likert.

Alarcon (2020) explica, es tener un trabajo relativamente estable o disposicion a
base de valores y creencias mediante experiencia profesional. También que las
condiciones fisicas y/o materiales: en la escala SL-SPC, evalla la labor conjunto a
la efectividad de capacidades que ajustan las labores de la organizacion; el
reconocimiento personal juega un rol muy importante para el logro de esta variable
en la escala SL-SPC, como la tendencia al reconocimiento de los logros obtenidos
durante la realizacién laboral asi como los beneficios laborales y/o remuneraciones:
en la escala SL-SPC, esta significa la decision del trabajo con proporcion a la parte
remunerativa o incentivos econdmicos con respecto al de lo asignado, a la variable
género, que se utiliza en la investigacion para identificar la poblacion, es decir
masculino y femenino. Eugenio (2019) manifiesta acerca de las condiciones
laborales, variable que comprende a categoria salarial de los colaboradores
miembros de la muestra, otra variable es el tiempo de servicio que nos brinda el
tiempo laboral que tiene el colaborador dentro de la entidad; politicas
administrativas, en cierta medida, esto se torna contrario a las reglas institucionales
establecidos que estan directamente relacionados con la explotacion laboral, tanto
horaria como confortable, relacionados directamente con la explotacién laboral. Las
relaciones sociales son un estado de compasion por los demas empleados de la

organizacion que, en términos de apoyo moral y funciones claras, comparten
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diversas labores rutinarias. Desarrollo personal es una oportunidad que existe para
gue el empleado realice actividades que son personalmente beneficiosas para él,
especialmente aquellas que son importantes para su satisfacciébn personal.
Desempefio de tareas, es una evaluacion de las habilidades y el desempefio que
los empleados asocian con las tareas del dia a dia en la empresa donde laboran.
La relacion con la autoridad, se transforma en la evaluacion que cada trabajador
realiza en relacion a su superior inmediato, la cual esta ligada a comprender y
evaluar su dia a dia.

. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Tuvo como finalidad, se trat6 de una investigacion aplicada, al respecto Alvarez
(2020) explica que este tipo de investigacion se enfoca en adquirir nuevos
conocimientos con el Unico proposito de dar soluciones a problemas pragmaéticos.
Por otro lado, se tratdé de un estudio cuantitativo, el cual segun Jiménez (2020),
tiene varios factores clave que la distinguen de otros tipos de investigacion
precisamente por su propésito de recopilar datos numéricos a partir de las
predicciones de los fendmenos discutidos.

3.1.2 Disefio de investigacion

Por su disefio, la investigacién es no experimental, segin Salazar (2020) este
estudio no causa ninguna manipulacién en referencia las variables, solo
considerando la observacion del fendmeno sin alterarlo. Por otro lado, es una
investigacion transversal porque los datos se recolectan al mismo tiempo, su
finalidad es describir las variables y analizar su frecuencia y relaciones en ese
tiempo. De tal manera, se tratdé de un disefio correlacional, cuyo objetivo es
determinar si existe relacion entre las dos variables de estudio, con el fin de que se
obtenga relacion entre estas (Gonzales, 2021). Tal como se representa en el

siguiente esquema correlacional:
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M: Muestra, equivale a los trabajadores de la MDS.
O1: Observacion a la variable 1: Clima organizacional
O2: Observacion a la variable 2: Satisfaccién laboral

r: Relacidén que existe entre las variables de estudio

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional (CO)

e Definicion conceptual

Considera la variable clima organizacional es multidimensional, lo que ademas
significa que su dimensién se despliega a lo largo de diferentes contornos; destacan
gue los superiores directos controlan entre diferentes areas. (Martos, 2020).

e Definicién operacional

El clima organizacional sera medido con un cuestionario que abarca las
dimensiones realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,

comunicacion, condiciones laborales; a través de 50 items, en escala ordinal

e Indicadores
El clima organizacional cuenta con 5 indicadores que son los siguientes,
Realizacion personal, Involucracion laboral: evalian las emociones, sus actitudes

y motivacion en la organizacion, Supervision, Comunicacion.
e Escalade medicion

El clima organizacional cuenta con una escala de medicion ordinal: Ninguno o

nunca (1), Poco (2), Regular o algo (3), Mucho (4) y Todo o siempre (5).
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Variable 2: Satisfaccion laboral (SL)

e Definicion conceptual
La satisfaccion laboral como “la tendencia a trabajar basada en creencias y
valores positivos creados por los habitos de trabajo” (Boada, 2019).

e Definicién operacional

Conformada por: condiciones fisicas, beneficios laborales y/o remunerativos,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de
tareas y relacion con la autoridad; entre los que se distribuyen 36 items, en escala

ordinal.

e Indicadores

El clima organizacional cuenta con 7 indicadores que son los siguientes,
Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y

relacion con la autoridad.

e Escalade medicién

La satisfaccion laboral cuenta con una escala de medicion ordinal: Total acuerdo
(TA), De acuerdo (A), Indeciso (I), En desacuerdo (D) y Total desacuerdo (TD).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de andlisis

3.3.1. Poblacién

La poblacion precisa conjuntos de elementos, algunas de sus caracteristicas, tipos,

elementos similares 0 comunes con un objetivo de estudio a investigar (Sagredo,

2019). A fin de este estudio la poblacion estuvo compuesta por los 51 trabajadores

de la MDS que se encuentren laborando en el presente afio 2023.

e Criterios de inclusidn: se dice que son las caracteristicas de la poblacion que
la hacen elegible para poder ser parte del estudio.

e Criterio de exclusion: caracteristicas que hacen que la poblacién no sea apta

para el estudio.
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3.3.2. Muestra

La muestra proporciona a un segmento caracteristico de la poblacion que se
estudia y, en ultima instancia, representa el grupo particular que se estudiara
(Sagredo, 2019).

En la presente investigacion la muestra estuvo establecida por férmula estadistica,
resultando 51 trabajadores en el tamafio de la muestra.

3.3.3. Muestreo

En la presente investigacion la muestra estuvo establecida por formula estadistica,
resultando 51 trabajadores en el tamafo de la muestra.

3.3.4. Unidad de anélisis

Para el presente estudio se considero un trabajador de la MDS como unidad de
andlisis.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En esta investigacion se utilizo la encuesta como técnica de recoleccién de datos
gue segun Salas (2020) citando a Hernandez (2012), en las ciencias sociales, el
método mas comun utilizado en la investigacion es la encuesta por muestreo su
propdsito es recopilar datos de los individuos sobre sus caracteristicas. De esta
manera se aplicé como instrumento dos cuestionarios que segun Salas (2020)
citando a Hernandez (2012), explicé que en el cuestionario las variables se
operacionalizan como preguntas dentro de él, la investigaciéon debe considerar el
problema en cuestién, la poblacion que respondera a ellos y los diversos métodos
de recoleccion de datos.

El cuestionario de la variable Clima organizacional constd en el cuestionario CL-
SPC que tiene como autora a Sonia Palma Carrillo (1999). Se representd en 50
preguntas que representan a las dimensiones de la variable en estudio con una
valoracion del 1 al 5 donde, 1 es ninguna o nunca, 2 poco, 3 Regular o algo, 4
mucho y 5 Todo o siempre.

Para la variable Satisfaccion Laboral de igual forma se utilizé el cuestionario Escala
Satisfaccién Laboral (SL-SPC), que de igual forma tiene como autora a Sonia
Palma Carrillo (1999). Se desarrolld en 36 preguntas que representan a las
variables de Satisfaccion Laboral con una valoracion del 1 al 5 donde, 1 Total

desacuerdo, 2 Desacuerdo,3 Indeciso, 4 De acuerdo y 5 Total acuerdo.

16



Para saber si nuestro instrumento es veridico se procedié a someterlo a un juicio
de expertos que estuvo conformado por especialistas los cuales evalian con
criterios nuestro instrumento, velando porque las preguntas coincidan con lo que se
investiga y asimismo de ser convenientes a la correccion de lo que pueda
observarse.

La confiabilidad de nuestro instrumento se obtuvo a través del Alpha de Cronbach
donde se aplicéd la encuesta a 10 trabajadores de la organizacion, que estamos
estudiando. Segun la escala el resultado debe ser mayor a 0.70 para estar dentro
del rango de confiable.

3.5. Procedimientos

Esta investigacion en primer lugar, se realizO una carta de presentacion del
proyecto donde se les pidié asimismo la autorizacion correspondiente para la
aplicacion del instrumento tanto como donde se aplicé la prueba piloto y la donde
se realiz6 dicho estudio. Obteniendo la autorizacion correspondiente se aplicé el
instrumento al total de nuestra poblacion de estudio, una vez obtenidas la respuesta
se pasO a procesar los datos estadisticamente dando respuesta a nuestras
hipétesis.

3.6. Meétodo de andlisis de datos

Se utilizaron como herramienta de andlisis de datos dentro de esta investigacion
Microsoft Excel 2017 y el software IBM SPSS stadistic 25 con los cuales se pudo
realizar los gréficos estadisticos de la informacion recopilada cumpliendo con los
objetivos propuestos.

3.7. Aspectos éticos

En presente estudio, se trabajé bajo principios éticos como la integridad, la
honestidad intelectual y Respeto a la propiedad intelectual, respetando siempre a
los autores de cada informacién recopilada para su reconocimiento posteriormente
en el aporte para la realizacion de nuestra investigacion. Asimismo, de la veracidad,
justicia, y responsabilidad al momento de dar a conocer los resultados de nuestro
estudio el cual se dio de forma publica y sin algun otro beneficio que no sea el

aporte a nuestro aprendizaje.
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V. RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivos de la investigacion
Tabla 1

Niveles de clima organizacional

CO
Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 16 31.4%
_ Nivel medio 20 39.2%
Niveles i
Nivel alto 15 29.4%
Total 51 100%

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacion: La tabla 1 refleja 31.4% en nivel bajo, al mismo tiempo un 39.2%
nivel medio y 29.4% nivel alto, concluyendo, en la Municipalidad segun los
trabajadores se evidencia un nivel intermedio en esta variable.

Tabla 2

Niveles de satisfaccion laboral

SL
Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 17 33.3%
. Nivel medio 19 37.3%
Niveles :
Nivel alto 15 29.4%
Total 51 100%

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacion: La tabla 2 refleja con 33.3% nivel bajo, al mismo tiempo un 37.3%
nivel medio y 29.4% nivel alto, concluyendo, la Municipalidad los trabajadores se

evidencia un nivel intermedio en esta variable.
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4.2. Andlisis inferencial de los resultados
Prueba de normalidad

Contraste de hipétesis de prueba de normalidad

HO: La variable si tiene distribucién normal (p>0,05)
H1: La variable no tiene distribucion normal (p<0,05)
Tabla 3

Prueba de normalidad de las variables Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral

y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@
Estadistico Gl Sig.

Clima Organizacional 0,100 51 0,200
Satisfaccién Laboral 0,085 51 0,200

D1: Condiciones fisicas y/o materiales 0,127 51 0,039
D2: Beneficios laborales y/o remuneraciones 0,136 51 0,020
D3: Politicas administrativas 0,107 51 0,200

D4: Relaciones sociales 0,206 51 0,000

D5: Desarrollo personal 0,171 51 0,001

D6: Desempefio de tareas 0,157 51 0,003

D7: Relacion con la autoridad 0,152 51 0,005

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacién: De acuerdo a la Prueba de Normalidad, la significacién asintética
(bilateral) es mayor de 0,05 (0.200 para ambas variables), aceptando la hipétesis
nula, afirmando los datos de las variables se distribuyen de forma normal. Es por
esta razon que, para obtener el nivel de correlacidon entre ambas variables,
utilizando correlacion Pearson.

Por otro lado, se observa que la significancia asintética de la dimension 3, también
es mayor que 0,005, por ello, aceptando la hipotesis nula, afirmando los datos de
las variables se distribuyen de forma normal. Por esta razén al relacionarla con la
variable clima organizacional se utilizara también el coeficiente de correlacion

Pearson.
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Mientras que, las dimensiones 1, 2, 4,5, 6 y 7, presentan una significancia asintética
menos que 0.05, lo que quiere decir, aceptando la hipdtesis alternativa, la cual
afirma que los datos de las variables se distribuyen de forma no normal. Es por esta
razon que para hallar el nivel de correlacién entre estas dimensiones y la variable
Clima laboral, se utilizé el coeficiente Spearman.

4.2.1. De acuerdo al objetivo general

Tabla 4

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de
la MDS, 2023.

CO SL
Correlacion
1 0.307"
Clima de Pearson
organizacional Sig. (bilateral) 0.029
N 51 51
Correlacion
0.307" 1
Satisfaccion de Pearson
laboral Sig. (bilateral) 0.029
N 51 51

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacion: De acuerdo a los resultados expuestos en la Tabla 4, se observa
p-valor es de 0.029, siendo mayor al p-valor de 0.05, aceptando la hipotesis nula
(Ho). Por otro lado, el coeficiente Pearson fue 0.307, este valor indica una
correlacion positiva baja. Significando que, se evidencia relacion entre ambas
variables, concluyendo, a medida que cada variable aumenta positivamente la otra

tiende a mejorar.

20



4.2.2. De acuerdo al objetivo (1)
Tabla 5

Correlacion entre clima organizacional y las condiciones fisicas y/o materiales en

los trabajadores de la MDS

CO D1
Coeficiente de .
_ 1.000 .557
Rho de Clima correlacion
Spearman organizacional Sig. (bilateral) . <.001
N 51 51

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacidn: Respecto a los resultados expuestos en la Tabla 5, se observa que
p-valor es 0.001, por lo que, constata para rechazar la hipotesis nula, no hay
correlacion significativa entre la dimensién 1 y el clima organizacional, es decir, los
resultados garantizan la conviccidon que existe una relacion significativa entre
dimension y variable. Por otro lado, respecto al coeficiente de Spearman fue 0.557,
sugiriendo una correlacion positiva moderada entre estas dos variables,
significando que, deduciendo a la vez que los trabajadores consideran importante
mejorar estd dimension, para tener un clima organizacional favorable dentro de la

municipalidad.
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4.2.3. De acuerdo al objetivo (2)
Tabla 6

Correlacion entre clima organizacional y los beneficios laborales y/o remunerativos
en los trabajadores de la MDS, 2023.

CO D2
Coeficiente
. de 1.000 0.168
Rho de Clima y
o correlacion
Spearman organizacional : :
Sig. (bilateral) . 0.239
N 51 51

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacion: Respecto a los resultados expuestos en la Tabla 6, se observa que
p-valor (0.239), siendo mayor al p-valor de 0.05. Lo cual constata aceptar la
hipétesis nula de que hay correlacién significativa entre los beneficios laborales y/o
remunerativos y el clima organizacional, es decir, los resultados garantizan la
conviccion que no existe una relacion significativa entre la dimension 2 y la variable.
Por otro lado, respecto a la correlacion fue 0.239, sugiere que hay una correlacion
positiva baja entre ambas, lo que significa que, existen ciertos inconvenientes o
poca aceptacion con respecto a los beneficios laborales que se les esta ofreciendo

a los trabajadores de la municipalidad.
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4.2.4. De acuerdo al objetivo (3)
Tabla 7

Correlacién entre clima organizacional y las politicas administrativas en los
trabajadores de la MDS, 2023.

CO D3
Correlacion de
1 -0.541™
Clima Pearson
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 51 51
Correlacion de .
_ -0.541 1
Politicas Pearson
administrativas Sig. (bilateral) <.001
N 51 51

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacion: Respecto a los resultados expuestos en la Tabla 7, se observa p-
valor es 0.01, siendo menor al p-valor (0.05), rechazando la hipétesis nula (Ho) y
se acepta la hipotesis alterna (Ha). Por otro lado, el coeficiente Pearson fue de -
0.541, este valor indica una correlacion negativa moderada, afirmando que no
existe relacion entre estas dos variables. Concluyendo que, se considera que las

politicas administrativas estan siendo poco beneficiosas para los trabajadores.
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4.2.5. De acuerdo al objetivo (4)
Tabla 8

Correlacion entre clima organizacional y relaciones sociales en los trabajadores de
la MDS, 2023.

CO D4
Coeficiente de »
_ 1.000 497
Rho de Clima correlacion
Spearman organizacional Sig. (bilateral) . <.001
N 51 51

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretaciéon: De acuerdo a los resultados expuestos en la Tabla 8, se observa
gue p-valor 0.001. Por lo que, se constatd para rechazar la hipotesis nula de que
no hay correlacion significativa entre las relaciones sociales y el clima
organizacional, es decir, los resultados garantizan la conviccion que existe una
relacion significativa entre dimension 4 y la variable. Por otro lado, respecto a la
correlacion fue 0.497, sugiriendo una correlacion positiva moderada entre estas dos
variables, lo que significa que, deduciendo que las relaciones sociales necesitan

reforzarse para generar mejor satisfaccion en los trabajadores.
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4.2.6. De acuerdo al objetivo (5)
Tabla 9

Correlacion entre clima organizacional y desarrollo personal en los trabajadores de
la MDS, 2023.

CO D5
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 0.457"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : <.001
N 51 51

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacion: De acuerdo a los resultados expuestos en la Tabla 9, se observa
p-valor 0.001, siendo menor al p-valor 0.05. Lo cual constatd para rechazar la
hipétesis nula de que no hay correlacion significativa entre el desarrollo personal y
el clima organizacional, es decir, los resultados garantizan la conviccidon que existe
una relacion significativa entre dimensién 5 y la variable. Por otro lado, respecto al
coeficiente de Spearman 0.457, sugiere una correlacion positiva moderada entre
ambas, lo que significa que, aun falta gestionar oportunidades de desarrollo

personal para los trabajadores.
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4.2.7. De acuerdo al objetivo (6)
Tabla 10

Correlacion entre clima organizacional y desempefio de tareas en los trabajadores
de la MDS, 2023.

CO D6
Coeficiente de
y 1.000 0.002
Rho de Clima correlacion
Spearman organizacional Sig. (bilateral) : 0.992
N 51 51

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacién: Respecto a los resultados expuestos en la Tabla 10, se observa p-
valor 0.992, siendo mayor p-valor 0.05. Lo cual constatd para aceptar la hipotesis
nula de que hay correlacion significativa entre dimensién 6 y la variable, es decir,
los resultados garantizan la conviccidn que no existe una relacion significativa entre
ambas. Por otro lado, respecto a la correlacion fue 0.002, sugiere que hay una
correlacion nula entre estas dos variables, lo que significa que, no hay un correcto

desempenfio de las tareas asignadas por los trabajadores de la MDS.
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4.2.8. De acuerdo al objetivo (7)
Tabla 11

Correlacién entre clima organizacional y la relacion con la autoridad en los
trabajadores de la MDS, 2023.

CcO D7
Coeficiente de
_ 1.000 .208
Rho de Clima correlacion
Spearman organizacional Sig. (bilateral) : 142
N 51 51

Nota: Datos analizados de acuerdo a la encuesta aplicada a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

Interpretacidén: Respecto a los resultados expuestos en la Tabla 11, se observa p-
valor 0.142, siendo mayor p-valor 0.05. Lo cual se constat6 para aceptar la hipotesis
nula de que no hay correlacion significativa entre dimension 7 y la variable, es decir,
los resultados garantizan la conviccion que existe una relacion significativa entre
ambas. Por otro lado, respecto a la correlacion fue 0.208, sugiere que hay una
correlacion positiva baja entre ambas, lo que significa que, no se encuentra una

relacion fluida con los jefes inmediatos de la Municipalidad.
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V. DISCUSION
La actual investigacion se presentan los hallazgos de los diferentes antecedentes
estudiados y explican las teorias relacionadas con el tema, lo cual se respaldé con

los resultados obtenidos.

En efecto, la investigacion se baso en el analisis de los resultados descriptivos,
como resalta respecto al clima organizacional, en la tabla 1, evidenciando que gran
parte de los trabajadores hacen resaltar que la variable 1 tiene un nivel medio
(39.2%) sobre la municipalidad. Con respecto a la satisfaccion laboral, segun la
tabla 2, se evidencia que la gran parte de trabajadores destacan que en la variable

2 existe un nivel intermedio (37.3%).

Acerca del resultado del analisis inferencial sobre la correlacion de Pearson del
objetivo general fue 0.307, determinando una relacion media positivo existente
entre las variables. De tal forma que Zapata (2022) en su estudio con una poblacion
y muestra de 46 trabajadores, obtienen una correlacion Pearson de 0.9732. De
igual forma Diaz (2020) en su estudio con una muestra de 124 trabajadores, con
una correlacién de Pearson de 0.750. Por lo tanto, comparando nuestros resultados
con el del autor, concluimos que la relacion entre estas dos variables siempre
tendra un vinculo sea positivo o0 negativo, de esta forma si una variable mejora o
empeora por ende la otra también, ya que en toda institucion el ambiente laboral
siempre dependera de estas dos variables. De tal forma, constatando con la teoria
de Abun (2021), nos dice que la teoria de Likert se conoce como teoria de sistemas
organizacionales y le permite visualizar el ambiente del clima que se esta
estudiando en conclusion causa-efecto, de tal manera el desempefio que juegan
las variables que componen el clima que le interesa cerrar. Por ende, Firkhlan
(2021) sostiene que la falta de satisfaccién laboral, conduce al trastorno mental vy,
por lo tanto, a la falta de oportunidades para la autorrealizacion en términos de

crecimiento laboral.

Respecto al objetivo especifico 1: Determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y las condiciones fisicas y/o materiales en los trabajadores de la
MDS, 2023, la tabla 5 se hall6 una correlacion entre la dimensién 1 y la variable,
aplicando correlacion Spearman, obteniendo 0.557 de correlacion positiva

moderada, resaltando que existe una relacion entre ambas. De esta manera
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Gomero (2019) evidencia en su estudio caracteristicas similares, en su
investigacion tuvo una poblacion de 77 administrativos con los cuales trabajo el
instrumento de la encuesta, obteniendo una correlacion de Spearman de 0,447 en
condiciones laborales. De igual forma Espinoza (2022) en su investigacion, con 236
trabajadores de muestra, para la aplicacion del instrumento de la encuesta.
Empleando la correlacion de Spearman para los siguientes resultados: Condiciones
fisicas y/o materiales de 0.557, concluyendo asi que la mejora del clima
organizacional aumenta de forma positiva y elevada para estas dimensiones, con
un ligero incremento. Asi como Likert, citado por Sandoval (2022), en su teoria
afirma que la conducta de los colaboradores se origina por las acciones del
ejecutivo y sus condiciones organizacionales percibidas, sus expectativas,
habilidades y valores; asi, la respuesta est4 determinada por la percepcion. Por lo
tanto, en comparacion a nuestros resultados y los del autor, afirmamos que las
condiciones laborales juegan un rol importante en la satisfaccion de los
trabajadores, indicando que debe desarrollarse de mejor manera la forma en la que

los trabajadores se desempefian en su puesto laboral.

Respecto al objetivo especifico 2: Determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y los beneficios laborales y/o remunerativos en los trabajadores de
la MDS, 2023, la tabla 6 existe correlacién entre la dimension 2 y la variable,
aplicando Spearman se obtuvo una correlacion de 0,168, donde manifiesta la
existencia de una asociacion positiva baja, resaltando que existe una relacion mas
no la que se desea. Segun Ruiz (2019), en su investigacion realizada en
Guatemala, con una muestra de 50 colaboradores, aplicando la encuesta, donde
obtuvo un 33% de relacion con los beneficios econémicos de los colaboradores,
reflejando una insatisfaccion laboral, relacionandose mas a la satisfaccion de sus
necesidades. Asimismo, nos menciona Noboa (2019) en su estudio realizado en
Ecuador donde los instrumentos se aplicaron a una muestra de 250 empleados
teniendo como resultados que, relacionandose ampliamente ambas variables,
obteniendo una correlacion en beneficios 0,833. Esto va a permitir proponer y
ejecutar acciones en la mejora de ambas variables en sus colaboradores. De esta
manera, concluimos que nuestros resultados y del autor refleja en los beneficios
laborales, remunerativos o econdmicos las respectivas instituciones muchas veces

no cumplen con las necesidades de los trabajadores, las reducciones salariales, el
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aumento excesivo de tareas laborales, aumentan la insatisfaccion en el centro
laboral reflejando un pésimo clima organizacional en cada institucion, por lo tanto
se debe considerar cambios en las remuneraciones del personal, emplear
beneficios laborales que si cumplan con satisfacer las necesidades de ellos.
Coincidiendo con lo que nos dice Noboa (2019) que estos resultados van a permitir
proponer y ejecutar acciones para la mejora del clima organizacional y satisfaccion

laboral en sus colaboradores.

Respecto al objetivo especifico 3: Determinar si existe relacién entre el clima
organizacional y las politicas administrativas en los trabajadores de la MDS, 2023,
la tabla 7 existe correlacion negativa en la dimensién 3 y la variable, aplicando
Pearson, obteniendo una correlacion de -0,541, manifestando la existencia de una
asociacion negativa media, resaltando que no existe una relacion. Por ende,
Quinaluisa (2013) citado por Gomero (2019) en su estudio tiene el propoésito de
determinar cdmo se pueden afectar estas variables, con una muestra de 50
colaboradores, concluye que se debera perfeccionar las politicas administrativas,
por las negativas laborales. Alvarez (2023) En su estudio que tuvo como muestra
48 trabajadores, obteniendo como resultados en la correlacion Pearson (0.960), lo
cual se hall6 una correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables, y en
politicas administrativas como resultado un (0.654). Concluyendo asi que la mejora
del clima organizacional aumenta de forma positiva y elevada para estas
dimensiones, con un ligero incremento. Por ello, concluimos que nuestros
resultados obtenidos y los del autor son similares asi que, se recomienda una
evaluacion constante y aplicar estrategias que permitan mejorar las politicas con
las que se viene trabajando dentro de la entidad. Asimismo, Palma (2004) citado
por Martos (2020), destacan que los superiores directos controlan entre diferentes
areas, comunicacion, Las condiciones de trabajo; autorrealizacion o realizacion
personal e involucramiento laboral con los valores y normas de la organizacion y
cdmo estos aspectos varian dependiendo de la importancia que se le asigne a los
empleados en cada organizacion Por ello, concluimos que nuestros resultados
obtenidos y los del autor son similares asi que, se recomienda una evaluacion
constante y aplicar estrategias que permitan mejorar las politicas con las que se

viene trabajando dentro de la entidad.
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Respecto al objetivo especifico 4: Determinar si existe relacion entre el clima
organizacional y las relaciones sociales en los trabajadores de la MDS, 2023, la
tabla 8 existe correlacion positiva entre dimensién 4 y la variable, aplicando
Spearman se obtuvo una correlacién de 0,497. De esta forma, Ruiz (2019) en su
estudio a donde aplico la encuesta obtuvo un resultado de 33% en las relaciones
sociales, determinando asi la carencia de satisfaccion laboral; de otro lado, Noboa
(2019) en su estudio obtiene una correlacion Spearman su dimension relaciones un
0.873. Comparando nuestros resultados con los del respectivo autor, concluimos
que se debe permitir en las identidades se realicen acciones de mejora para que
los trabajadores mantengan mejor una relacion laboral con sus demas comparieros
para que ambas variables se fortalezcan y dé resultados positivos en la empresa.
Constatando asi con la teoria de Pujol (2018) explica que el enfoque interactivo
mas importante define la satisfaccién laboral como una postura favorable de los
colaboradores hacia sus trabajos, expresadas a través de porque existe una buena
coincidencia entre las perspectivas de los colaboradores sobre su labor,

compensaciones, relaciones interpersonales y estilo de gestion.

Respecto al objetivo especifico 5: Determinar si existe relacion entre clima
organizacional y desarrollo personal en los trabajadores de la MDS, 2023, la tabla
9 existe correlacion entre dimensién 5 y la variable, aplicando Spearman se obtuvo
una correlacion de 0,457, manifestando la existencia de una asociacion positiva
media, resaltando que si existe relacion. Asimismo, Peralta (2020) en su estudio en
donde tuvo como muestra 45 trabajadores, utilizd6 como instrumento la encuesta
concluyendo que existe una vinculacion Correlacional causal entre las dos
variables, obteniendo una correlacion de ,660 en reconocimiento laboral, que es
uno de los factores para que el trabajador se sienta completamente desarrollado
dentro de la empresa, determinando que es fundamental para la satisfaccion laboral
y la labor es constantemente reconocido como parte fundamental de la empresa.
Asimismo, Ruiz (2019) en su investigacion realizada en Guatemala, donde su
estudio fue descriptivo, cuantitativo y transversal, tomando como muestra 50
colaboradores siendo esta totalmente la muestra, aplicando el instrumento de la
encuesta. De tal forma luego de haber analizado los resultados nos dice que el 35%
tuvo mayor consideracion con lo que respecta al ambito emocional. Lo que

concluimos con nuestros resultados y del autor que el desarrollo personal de cada
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trabajador influye estas variables de estudio, representando asi una relacién
favorable o un impedimento, de este modo, se puede observar el nivel del
rendimiento dentro del establecimiento; tanto como el clima organizacional mejora,
el desempefio incrementa. Tal como nos menciona. Eugenio (2019) el desarrollo
personal es una exactitud que existe para que el empleado realice actividades que
son personalmente beneficiosas para él, especialmente aquellas que son

importantes para su satisfaccion personal.

Respecto al objetivo especifico 6: Determinar si existe relacion entre clima
organizacional y desempefio de tareas en los trabajadores de la MDS, 2023, la tabla
10 existe correlacion entre la dimension 6 y la variable, aplicando Spearman se
obtuvo una correlacion de 0,002, manifestando la existencia de una asociacion
nula, resaltando que no existe relacion. De igual manera Espinoza (2022) en su
investigacion, con en la correlacion Spearman 0.960, lo cual se hall6 una
correlacion positiva muy fuerte entre ambas variables, desempefio de tareas como
resultado 0.767, concluyendo que la mejora del clima organizacional aumenta de
manera efectiva y elevada para estas dimensiones, con un ligero incremento.
Constatando con la teoria de Gomez (2018) sefiala que esta teoria de aprendizaje
fuerza a los colaboradores a poner en funcionamientos las actividades con el fin de
trazar una buena organizacién, con el fin de favorecer y estimular cada aprendizaje
de la organizacion. Dado a nuestros resultados de los respectivos autores,
concluimos que el desempefio de tareas, es una evaluacion de las habilidades
llevando consigo que desempefio que los trabajadores se asocian con las tareas
del dia a dia en la empresa donde laboran, de se puede observar cuando proactivo

esta el trabajador respecto a sus tareas asignadas.

Respecto al objetivo especifico 7: Determinar si existe relacion entre clima
organizacional y la relacion con la autoridad en los trabajadores de la MDS, 2023,
la tabla 11 se hall6 una correlacion entre las variables de investigacion, aplicando
Spearman se obtuvo una correlacién de 0,207, manifestando la existencia de una
asociacioén positiva baja, resaltando que si existe relacion débil entre dimension 7 y
la variable por ende, Noboa (2019) en su estudio realizado en Ecuador donde utilizd
como herramienta la encuesta, aplicandolo a una muestra de 250 empleados,

obteniendo una correlaciéon en la dimension relaciones de 0,873. Debido a nuestros
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resultados y del autor, concluimos que la relacion con la autoridad, se convierte en
la evaluacion que el empleado crea en relacion a su superior inmediato, la cual esta
ligada a comprender y evaluar su dia a dia. Burton (2018), la teoria de la
contingencia, son las relaciones entre estructuras, personas y componentes
coordinados se representan como una serie de reglas de disefio interrelacionadas,
la regla de disefio es la relacion "lo que deberia ser"; estos incluyen tanto la
factibilidad de "lo que es posible" como la conveniencia para la organizaciéon. Esto
va a permitir proponer y ejecutar acciones para de estas variables en sus
colaboradores por lo que con nuestros resultados tenemos que desarrollar
propuestas para mejorar la relacion de los trabajadores con los jefes inmediatos, la

retencion de clientes es el pilar para las organizaciones, asimismo las empresas.
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VI.

CONCLUSIONES

Se descubrio que el clima organizacional y la relacion con la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la MDS, 2023, tuvo un coeficiente de 0.307, una
correlacion positiva baja. Por lo tanto, se denota cierta deficiencia con lo que
respecta a las dimensiones las cuales se han estudiado. Lo que a su vez nos
ayudo a brindar propuestas de mejora para la entidad.

El clima organizacional tiene relacion con las condiciones fisicas y/o materiales
en los trabajadores de la MDS, 2023. En el coeficiente Spearman se obtuvo
0.557, indicando una relacion positiva moderada, se concluyé que la mayor
parte de los trabajadores se muestran satisfechos en gran escala con sus
espacios de trabajo, y que este es un factor significativo para que estos tengan
una satisfaccion laboral adecuada.

Con respecto a la relacion del clima organizacional y los beneficios laborales y/o
remunerativos de los trabajadores de la MDS, 2023, obteniendo 0.168 de
correlacion Spearman, indicando una relacion positiva muy baja con lo que
podemos concluir que gran parte de los trabajadores se muestran insatisfechos
con los beneficios que estan recibiendo, por lo que se debe trabajar en proponer
alternativas de solucion.

Con respecto a la relacion del clima organizacional y las politicas
administrativas. Se hallé un coeficiente de -0.541 que es una correlacion
negativa moderada. Concluyendo que la municipalidad no esta beneficiando a
los trabajadores, por lo que se deben cambiar aquellas politicas para llegar al
objetivo de una positiva relacion.

Se hallé que la relacién entre el clima organizacional y las relaciones sociales
en la MDS, 2023 obteniendo 0.497. Concluyendo de esta manera que los
trabajadores consideraron tener una buena relacién dentro de la entidad con
otros trabajadores siendo este uno de los principales factores para poder
mantenerse dentro de la entidad.

El desarrollo personal de los trabajadores de la MDS depende del clima
organizacional, obteniendo un coeficiente de 0.457, indica una relacién positiva
moderada entre la variable y la dimensién, concluyendo de esta manera, los

trabajadores consideran que el desarrollo personal es importante para
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mantenerse satisfechos dentro de la entidad, siendo asi que la gran parte de los
trabajadores se encuentra satisfechos con sus puestos.

Se hallé que la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de tareas
de la MDS, 2023, tuvo un coeficiente de 0.002, indica una relacion nula. Se
concluy6 que no hay un correcto desempefio a sus tareas asignadas, respecto
a varios factores, como sus beneficios econdmicos y sociales de los
trabajadores.

Se hall6 que la relacion entre el clima organizacional y la relacion con la
autoridad de la MDS, 2023 tuvo un coeficiente de 0.208, indica una relacion
positiva baja. Por lo que se concluye, no hay una adecuada relacion entre jefes
y trabajadores, por lo tanto, se requiere una mejor comunicacion y lazos de

confianzas.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. El alcalde, jefes, directivos de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023,
deben fomentar capacitacion, actividades sociales a los trabajadores para poder
fortalecer ambas variables en la Municipalidad.

2. Se recomienda a la MDS, implementar o requerir mobiliario adecuado,
escritorios y sillas comodas ya que la mayor parte del personal administrativo
permanecen muchas horas sentados, esto fortalecera al clima organizacional de la
Municipalidad y sus condiciones fisicas y/o remunerativas de los trabajadores.

3. Se recomienda MDS, que se cumpla con la remuneracién pactada, las horas
extras trabajadas y que cumplan con los beneficios laborales de ley, y muy
importante que se realicen los pagos dentro del plazo establecido.

4. Se recomienda MDS, respetar los horarios establecidos dentro del
reglamento y que esté sea accesible a todos los trabajadores, pactando mejores
politicas administrativas y el buen clima organizacional.

5. Se recomienda MDS, establecer reglas de convivencia en la Municipalidad,
de esta manera fomentara el buen trato y respeto entre los trabajadores, asi como
evitar los rumores entre trabajadores, fortaleciendo las relaciones sociales entre los
trabajadores.

6. Se recomienda Municipalidad Distrital de Samanco, impulsar la superacion
de los trabajadores tanto a nivel personal como profesional, brindandoles
oportunidades de crecimiento, asi como capacitaciones, charlar entre otros,
promoviendo asi el desarrollo personal.

7. Se recomienda MDS, que deben especificar y tener en claro las
responsabilidades y tareas de cada trabajador, que cada tarea esté bien definida
evitara problemas entre los trabajadores, transversalizando el clima organizacional
y el desempefio de tareas de los trabajadores.

8. Se recomienda MDS, promover la ayuda y trabajo en conjunto con la
participacion entre las diferentes areas de la empresa, asi como los objetivos en

comun con la relacién con la autoridad.
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Anexo 01: CONSENTIMIENTO INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023”

Investigador (a) (es): Bocanegra Alegre Naomi Emily, Velez Santolalla Angelica Nikole
Propdsito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y su relaci

on

con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Samanco, 2023”, cuyo objetivo es Determinar si existe relaciébn entre el clima

organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
Samanco, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de

de
la

carrera profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus
Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
de Representante Legal de La Municipalidad Distrital de Samanco el SR. Alcalde Sebastian

Obrego6n Reyes.
Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generard informacién detallada e importante sobre el funcionamiento interno
de los colaboradores de la entidad que permita hallar inconvenientes y
solucionarlos con el fin de llegar al buen funcionamiento de la entidad.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Samanco, 2023”. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo
aproximado de 20 minutos y se realizara en los ambientes administrativos de la
Municipalidad Distrital de Samanco. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacién y, por lo tanto,
serdn anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacioén. No recibird ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
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Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigaciéon. Los
datos permanecerdn bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es).Bocanegra Alegre Naomi Emily con email nbocanegraale@ucvvirtual.edu.pe y
Velez Santolalla Angelica Nikole con email avelez@ucvvirtual.edu.pe y el Docente
asesor Nathali Pantigoso Leython con email npantigosol@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion en
la investigacion.

Nombre y apellidos:
Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Anexo 02: AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA
PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS
INVESTIGACIONES

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacién: RUC: 20186461615

Municipalidad Distrital de Samanco

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
Sebastidn Obregon Reyes 33265976

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x],
no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo
la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion: “Clima organizacional y su relaciéon con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Samanco,
2023”

Nombre del Programa Académico:
ADMINISTRACION

Autor: DNI:
Nombres y Apellidos

Bocanegra Alegre Naomi Emily 74134378
Velez Santolalla Angelica Nikole 73058700

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podré ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Samanco 19 de Mayo del 2023.

Firma y sello:

(Sr. Sebastian Ob 50 n Reyes
Alcalde de la Municipalidad Distrital De Samanco )

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 82 literal “c” Para difundir o publicar
los resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la
institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o
director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de
investigacion como en las tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacién, ni en el cuerpo de la tesis ni
en los anexos, pero si serd necesario describir sus caracteristicas.
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Anexo 03: FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: “Clima organizacional y su relacion con la

INVESTIGACION

satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Samanco,

2023”

Autor/es: Bocanegra Alegre Naomi Emily y Velez Santolalla Angelica Nikole
Escuela profesional: ADMINISTRACION
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Samanco — Nuevo Chimbote — Peru

Criterios de evaluacion Alto Medio Bajo No .
precisa
I. Criterios metodoldgicos
1. EIl proyecto cumple con el esquema
establecido en la guia de productos de | Cumple totalmente No cumple
investigacion.
2 Establece claramente La . poblamo'n/ La E)oblamon/ participantes no
P - participantes estan estan claramente
poblacién/participantes de .
! S claramente establecidos
investigacion. -
establecidos
II. Criterios éticos
- Los aspectos éticos no estan
Los aspectos éticos .
1. Establece claramente los aspectos . claramente establecidos
éticos a seguir en la investigacion estan _claramente
' establecidos
No cuenta con documento
2. Cuenta con documento de autorizacion Cuenta con debidamente suscrito / La
de la empresa o institucion en el docymento persona firmante no es No es )
. debidamente . necesario
formato establecido. suscrito apoderado / titular o gerente

general de la empresa.

3. Haincluido el anexo correspondiente al
asentamiento

consentimiento 0
informado.

Ha incluido el
anexo

No ha incluido el anexo

Dr. Victor Hugo Fernandez
Bedoya

Presidente

Dr. José German
Linares Cazola
Vocal 1

Dr. Miguel Bardales Cardenas

Vicepresidente

Mgtr. Diana Lucila

Huamani Cajaleon

Vocal 2
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Anexo 04: DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela
Profesional de Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMANCO, 2023” *,
presentado por los autores Bocanegra Alegre Naomi Emily y Velez Santolalla
Angelica Nikole, ha sido evaluado, determinandose que la continuidad del proyecto de

investigacion cuenta con un dictamen: favorable! ( ) observado ( ) desfavorable ( ).

............... ,de ............de 2023

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacion
Escuela Profesional de Administracion

Clc

+ Sr. Bocanegra Alegre Naomi Emily y Velez Santolalla Angelica Nikole,
investigador(es) principal(es).

1 El dictamen favorable tendra validez en funcién a la vigencia del proyecto.
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Anexo 05: Matriz de operacionalizacién de las variables

Variables de L Definicion ) ] ) .

_ Definicion conceptual _ Dimensiones Indicadores Escala de medicion
estudio operacional
Clima Palma (2004) citado por D1: Realizacion Realizacion Ordinal
Organizacional Martos (2020), considera El clima personal personal

la variable clima
organizacional es
multidimensional, lo que
ademas significa que su
dimension se despliega a
lo largo de diferentes
contornos; destacan que
los superiores directos
controlan entre diferentes
areas; comunicacion; Las
condiciones de trabajo;
autorrealizacion o
realizacion personal e

involucramiento laboral

organizacional
sera medido con
un cuestionario
que abarca las
dimensiones
realizacion
personal,
involucramiento
laboral,
supervision,
comunicacion,
condiciones

laborales; a través

D2:
Involucramiento

laboral

D3: Supervision

D4:

Comunicacién

D5:
Condiciones

laborales

Involucramiento
laboral

Supervision

Comunicacién

Condiciones
laborales
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con los valores y normas
de la organizacion y como
estos aspectos varian
dependiendo de la
importancia que se le
asigne a los empleados

en cada organizacion

de 50 items, en

escala ordinal.

Satisfaccion

Laboral

Palma (2005) citado por
Boada (2019) define la
satisfaccion laboral como
“la tendencia a trabajar
basada en creencias y
valores positivos creados
por los habitos de
trabajo”. (p. 47) Considere
factores como la
significacion de la tarea,
las condiciones de
trabajo, el reconocimiento
personal/social y los

beneficios econémicos.

La satisfaccion
laboral esta
conformada por
Condiciones
fisicas, beneficios
laborales y/o
remunerativos,
politicas
administrativas,
relaciones
sociales,
desarrollo
personal,
desemperio de
tareas y relacion

con la autoridad;

D1:
Condiciones
fisicas y/o

materiales

D2: Beneficios
laborales y/o
remuneracione

S

D3: Politicas

administrativas

D4: Relaciones

sociales

Condiciones
fisicas y/o
materiales

Beneficios
laborales y/o
remuneraciones

Politicas
administrativas

Relaciones
sociales

Ordinal
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entre los que se
distribuyen 36

items.

D5: Desarrollo

personal

D6:
Desempefio de

tareas

D7: Relacion
con la autoridad

Desarrollo
personal

Desempefio de
tareas

Relacioén la
autoridad
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ANEXO 06: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL CL-SPC

A continuacion, se hallaran proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted recuenta. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente
laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) solo
una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas

las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno o Regular o Todo o
Poco Mucho ]
Nunca Algo Siempre

1 2 3 4 5

Existen
oportunidades de
progresar en la

institucién

Se siente
compromiso con
el éxito en la

organizacion.

El supervisor
brinda apoyo para
superar los
obstaculos con el

trabajo.

Se cuenta con
acceso a la
informacion

necesaria  para
cumplir con el

trabajo.

Los compafieros
de trabajo

cooperan entre si.
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El jefe se interesa
por el éxito de sus

empleados.

Cada trabajador
asegura sus
niveles de logro

en el trabajo.

En la
organizacion, se
mejoran

continuamente los
métodos de

trabajo.

En mi oficina, la
informacion fluye

adecuadamente.

10

Los objetivos de
trabajo son

retadores.

11

Se participa
definir los
objetivos y las
acciones para
lograrlo.

12

Cada empleado
se considera
factor clave para
el éxito de la

organizacion.

13

La evaluacién que
se hace del
trabajo, ayuda a

mejorar la tarea.

14

En los grupos de
trabajo, existe una
relacion

armoniosa.

15

Los trabajadores

tienen la

57



oportunidad  de
tomar decisiones
en tareas de su

responsabilidad.

Se valora los altos

16 | niveles de
desemperio.
Los trabajadores
estan
17 | comprometidos
con la
organizacion.
Se recibe Ia
18 prepara.uon
necesaria  para
realizar el trabajo.
Existen
19 suficientes
canales de
comunicacion.
El grupo con el
que trabajo,
20 | funciona como un
quipo bien
integrado.
Los supervisores
01 expresa.n.
reconocimiento
por los logros
En la oficina, se
22 | hacen mejor las
cosas cada dia.
Las
responsabilidades
23 | del puesto estan
claramente
definidas.
Es posible la
24

interacciéon  con
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personas de

mayor jerarquia.

Se cuenta con la

oportunidad  de

25 | realizar el trabajo
lo mejor que se
puede.

Las actividades
en las que se

26 | trabaja permiten
el desarrollo del
personal.
Cumplir con las
tareas diarias en

27 | el trabajo, permite
el desarrollo del
personal.

Se dispone de un
sistema para el

28 | seguimiento \
control de las
actividades.

En la
Organizacion, se

29 | afrontan y
superan los
obstaculos.
Existe una buena

30 | administracion de
los recursos.

Los jefes
promueven la

31 —
capacitacion que
se necesita.
Cumplir con las
actividades

32

laborales es una

tarea estimulante.
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33

Existen normas y
procedimientos
como guias de

trabajo.

34

La Organizacion
fomenta y
promueve la

comunicacion.

35

La remuneracion
es atractiva en
comparaciéon con
la de otras

organizaciones.

36

La Organizacion
promueve el
desarrollo del

personal.

37

Los productos y/o
servicios de la
organizacion, son
motivo de orgullo

del personal.

38

Los objetivos del
trabajo estan
claramente

definidos.

39

El supervisor
escucha los
planteamientos

que se le hacen.

40

Los objetivos de
trabajo guardan
relacion con la
vision de la

institucion.

41

Se promueve la
generacion de
ideas creativas o

innovadoras.
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Hay clara

definicién de
42 | visi6on, mision y
valores en la
Organizacion.
El trabajo se
realiza en funcion
43 |a métodos o
planes
establecidos.
Existe
colaboracion
44 | entre el personal
de las diversas
oficinas.
Se dispone de
45 | tecnologia  que
facilita el trabajo.
Se reconoce los
46 | logros en el
trabajo.
La organizacion
es una buena
47 | opcidn para
alcanzar calidad
de vida laboral.
Existe un trato
48 | justo en la
Organizacion.
Se conocen los
avances en otras
49
areas de la
Organizacion.
La remuneracion
esta de acuerdo al
50

desempefio y los

logros.
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinién acerca de su
ambiente laboral. A continuacion, le presentamos una serie de opiniones a las
cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa
la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde la escala
es totalmente an6nima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo

opiniones.

Total Acuerdo (TA) De acuerdo (A) Indeciso (I) En desacuerdo (D) Total

Desacuerdo (TD)

iTEMS

TA

TD

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion

de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para

desempenfiar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5. La tarea que realiz6 es tan valiosa como cualquier otra.

. Mis jefes son comprensivos.

. Me siento mal con lo que hago

6
7
8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.
9

. Me agrada trabajar con mis comparieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna

consulta sobre mi trabajo

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

17. Me disgusta mi horario

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es

inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econbémicas.
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23. El horario de trabajo me resulta incomodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de

trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cémodamente.

29. La solidaridad es una virtud caracteristica es nuestro grupo de

trabajo.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mis comparieros de trabajo.

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labores diarias.

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y su relacién
con la satisfaccién laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023". La evaluacién
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a pariir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.

Datos generales del juez
2 4
— .
Nombres y Apellidos del juez: g‘_ € Moes <% 94 4 S /%
Grado profesional: | Maesiria ( ) Doctor 2
Clinica  ( ) Social ()
Area de formacion académica: _
Educativa () Organizacional ( $¢
Areas de experiencia ; -~ -
profesional: Docente de la Escuela Profesicnal de Administracion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afnos ( )
eldrea: | asdeS5afios ()
2 Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: Escala de clima organizacional y satisfaccion laboral (CL - SPC, SL - SPC)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor{es): Sonia Palma Carrillo
Procedencia: Autor
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 16 minutos
Ambito de aplicacién: Municipalidad Distrital de Samanco
Esta compuesta por dos variables:
La primera variable contiene 5 dimensiones, de 5 indicadores y 50
Significacion: Items en total. Ei objetivo es medir |a relacién de variables.
- La segunda variable contiene 7 dimensiones, de 7 indicadores y 36
{tems en total. El objetivo es medir |a relacién de variables.
4. Soporte tedrico

e Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional es un punto primordial de la cultura, siendo un aspecto muy importante en ello, afectando
de manera positiva al comportamiento de los colaboradores, definiendo como creencias y valores compartidos
dentro de la organizacion. Berberoglu (2018)

s Variable 2: Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral como Ia postura principal de una persona en su centro laboral, para muchas personas, la
satisfaccion laboral es una causa en si misma, lo que significa que los empleados que mantienen esta postura

positiva en la organizaciéon cumplen una labor con un fin. Simbron (2019)
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Variable

Dimensiones

Definicién

Clima Organizacional

Realizacion Personal

La realizacion personal es la realizacion de los deseos |
capacidades mas profundos. Valenzuela (2020).

Involucramiento Laboral

Es una percepcion que mide el grado en que una persona
identifica psicoldgicamente con su trabajo y esté directament
relacionada con el grado en que la productividad se percib
icomo util. Riguelme (2023).

Supervision

lLa supervision es el acto de observar ciertas actividades paraj
que se realicen en farma satisfactoriamente. Porto (2021).

Comunicacion

Cuando los colegas interactian adecuadamente y hablan
labiertamente entre si, toda la empresa avanza. lonos (2023).

Condiciones laborales

Se definen como aquellas caracteristicas de un puesto deJ
trabajo y su organizacidn que inciden en la salud y el bienestar
de las personas. Ministerio de proteccién Social (2019)

Satisfaccion laboral

Condiciones fisicas y/o
materiales

En la escala SL-SPC, evalla la labor conjunta a la efectividad
de capacidades que ajustan las labores de la organizacién; e
reconocimiento personal juega un rol muy importante para e
logro de esta variable en la escala SL-SPC, como la tendencig
al reconocimiento de los logros obtenidos durante la realizacion
de las labores. Alarcon (2020)

Beneficios laborales y/o
remunerativos

En la escala SL-SPC, esta significa la decision del trabajo con
respecto a la parte remunerativa o incentivos econémicos con
respecto al esfuerzo para la realizacion de lo asignado, a la
wvariable género, que se utiliza en la investigacion para identificar
la poblacion. Alarcén (2020)

Politicas administrativas

En cierta medida, esto se torna contrario a los lineamientos o
regias institucionales establecidos que estan directamente!
relacionados con la explotacion laboral, tanto horaria como
confortable, que estan directamente relacionados con
explotacion laboral de los trabajadores. Palma (2005) citado por]
Eugenio (2019).
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Relaciones sociales

Es un estado de compasion por los demés.
empleados de la organizacion que, en términos de apoyo moral
y funciones claras, comparten diferentes actividades laborales
rutinarias. Palma (2005) citado por Eugenic (2019).

Desarrolio personal

Es una oportunidad que existe para que el empleado realice
actividades que son personalmente beneficiosas para él,
especialmente aquellas que son importantes para su
satisfaccion personal. Palma (2005) citado por Eugenio (2019).

Desempefio de tareas

Es una evaluacion de las habilidades y el desempefio que Ioj
empleados asocian con las tareas del dia a dia en |
organizacion para la que trabajan. Palma (2005) citado por,
Eugenio (2019)

Relacion con la autoridad

Esta se convierte en fa evaluacidn gue el empleado realiza en
relacion a su superior inmediato, la cual estd ligada a
comprender y evaluar su dia a dia. aima (2005) citado por
Eugenio (2019).

S5 Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario "Clima organizacional y su relacion con la satisfaccién
iaboral de ios colaboradores de ia Municipalidad Distrital de Samanco, 2023 elaborado por Bocanegra Alegre
Naomi Emily y Velez Santolalla Angelica Nikole, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD Ei item requiere bastantes modificaciones o una
" T modificacion muy grande en el uso de las
El item se R R0 Rzl palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
faciimente, es decir,
su sintacticay ; Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica son 4 Moo ritvel algunos de los términos del item.
adecuadas.
7 El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adeciiads.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
El item tiene
relacion légica con | 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension o acuerdo) la dimensién.
indicador que esta
midiendo. . El item tiene una relacion moderada con la
3. Acusrdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
e-e-e INVESTIGA 3
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4. Totaimente de Acuerdo (alto
nivel)

Ei iitem se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluide. | 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o-oo INVESTIGA

& B4

s UCV

67



i
/

g/

b
N\
N

W

s
e AN

N
\ \

X,/
o
=

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable del instrumento: Clima Organizacional
s Primera dimension: Realizacién personal

indicadores jtem | Claridad |Coherencia |Relevancial Observaciones
l 1 Y
6 ¥ 4 Y
1 ] < q
16 e 1 Y
Realizacion personal 21, 1 L‘ k|
2 | Y |
31 \ i y
|4 9 y
41 N Y 4
46 i 1 q
« Segunda dimension: Involucramiento laboral
Indicadores ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
2 Y Y Y
7 t'( ~ i |
i2 | i i
17 Y 4 1
Involucramiento laboral & 1 Y 3
27 3 Y 1
32 Y y 1
s h| Y q
42 9 Y v
a7 | q §
e Tercera dimension: Supervision
indicadores ftem | Claridad | Coherencia |Relevanciaj Observaciones
3 Y v g
8 1 i 1
13 i 5 Y
18 (1 i v
Supervision Z fu ! 1
28 b e 1
33 4 Y 1
3 Y ~ Yy
43 ! ) )
® | Y ) ;
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¢« Cuarta dimension: Comunicacion

% UCV

Indicadores ftem | Claridad | Coherencia |Relevancia) Observaciones
4 i Y v,
9 1 1 4
14 1 b ;]
19 A 1 Y
Comunicacion & 1 1 \1
29 - 9 1
34 1 9 Q
W Y 4 9
44 2 Y %)
- 1 1
» Quinta dimensién: Condiciones laborales
Indicadores iftem | Claridad |Coherencia |Relevancial| Observaciones
s | 9 y; 1
o Y 4 i
15 3 1 b
v 1 | g i
Condiciones laborales 2$ 1 e 1
30 ] Y Y
EE o 4
40 ; 1 Y
45 ] ! 1
50 7 Yy Y
Variable del instrumento: (Satisfaccion |aboral)
® Primera dimensién: Condicionss fisicas y/o materiales
Indicadores ' item | Ciaridad !ECoherencia Relevancia? Observaciones
L+ 19 Y 2 -
13 T b i 7 [ o
Condiciones fisicas y/o materiales 21 9 Yy ) |
28 1 0 Y
32 119 9
s« Segunda dimensién: Beneficios laborales y/o remunerativos
3 Indicadores ftem ' Claridad ECohemncia Relevancial Observaciones
2 | 9 q Y
Beneficios laborales y/o 1 g v -
remunerativos 14 1 4 | 1
S 22 G . ™
5
eo-o INVESTIGA
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« Tercera dimensién: Politicas administrativas

Indicadores jftem | Claridad | Coherencia Rele Observaciones
. 1 G 1.1
‘ 15 1 (A O
Politicas administrativas 1 4 \1 i v
; B |y | v I
3 1 9 [ % 1 9 |
e Cuarta dimension: Relaciones scciales R =
Indicadores | item | Claridad |Coherencia [Relevancia, Observaciones ‘
e | § 4 . i
L E
Relaciones sociales > i ‘1 .|
16 5 Y Y
2 24 q Y &
« Quinta dimensién. Desarrollo personal
= I
indicadores ftem | Claridad | Coherencia |Relevancia ~Observaciones
¢ | v | 1 5
10 1 Y 4 | ‘
| -- y ' 3
! Desarrollo personal - ‘1 4 o f |
; 25 . . !
29 1 by vy
o _- L 1|
T

» Sexta dimension: Desempefio de tareas

- : ho=s
f indicadores ftem | Claridad |Coherencia Relevancia Observaciones
| 5 Y i L A
1 1 1 v |
Desempeiio de tareas e l' ‘1 '1
26 g v Y
30 ‘| Y | g
35 w8 | 7
» Séptima dimension: Relacion con la autoridad
] 1
Indicadores item I Claridad | Coherencia Relevancia) Observaciones |
12 1 4T 1. o .
Relacion con la autoridad . 2 1 1 1
27 4 1 1 R
ol 1 1 1 Y
3 | S 1 1 Y
so-e INVESTIGA "
oD
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DNIN® ... 77’)74 i,

Pd.: el presente formato debe tamar en cuenta:

Williams ¥ Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe n consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
ofra parte, e nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de ta diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1983), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Myrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarédn una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo cen la validez de un item éste puede ser incorporado ai
instrumento (Voutilainen & Liukkenen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https/iwww.re cited2017/cited2017-23 pdi entre otra bibliografia.

aespacios.con
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Anexo 2: Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y su relacién
con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023", La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: “ 'bU ¢ AR C UAM P’Wm

Grado profesional: | Maestria ( SD’ Doctor ()

Clinica ( ) Social € 9
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional p

Areas de experiencia Docente de |a Escuela Profesional de Administracion

profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 aftos ( )
eldrea: | pasde5aftos )Q
v A
2 Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Escala de clima organizacional y satisfaccion laboral (CL - SPC, SL - SPC)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Sonia Paima Carrillo
Procedencia: Autor
Administracién: Presencial
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Municipalidad Distrital de Samanco
Esta compuesta por dos variables:
La primera variable contiene 5 dimensiones, de 5 indicadores y 50
Significacién: items en total. El objetivo es medir la relacidn de variables.
_ La segunda variable contiene 7 dimensiones, de 7 indicadores y 36
[tems en total. E! objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte tedrico
« Variable 1: Clima organizacional
El clima organizacional es un punto primordial de la cultura, siendo un aspecto muy importante en ello, afectando

de manera positiva al comportamiento de los colaboradores, definiendo como creencias y valores compartidos
dentro de la organizacién. Berberoglu (2018)

» Variable 2: Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral como la postura principal de una persona en su centro faboral; para muchas personas, la
satisfaccién laboral es una causa en si misma, lo que significa que los empleados que mantienen esta postura

positiva en la organizacién cumplen una labor con un fin. Simbron (2019)

oo INVESTIGA 1
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Variable

Dimensiones

Definicién

Clima Organizacional

Realizacion Personal

La realizacion personal es la realizacion de los deseos Vl
capacidades més profundos. Valenzuela (2020).

Involucramiento Laboral

identifica psicolégicamente con su trabajo y esta directament
relacionada con el grado en que la productividad se perci
como util. Riquelme (2023).

Es una percepcion que mide el grado en que una persona :3

Supervision

La supervision es el acto de observar ciertas actividades para
que se realicen en forma satisfactoriamente. Porto (2021).

Comunicacién

Cuando los colegas interactian adecuadamente y hablan
abiertamente entre si, toda la empresa avanza. lonos (2023).

Condiciones laborales

Se definen como aquellas caracteristicas de un puesto de
trabajo y su organizacion que inciden en la salud y el bienestar]
de las personas. Ministerio de proteccion Social (2019)

Satisfaccion laboral

Condiciones fisicas y/o
materiales

En la escala SL-SPC, evalua la labor conjunta a la efectividad
de capacidades que ajustan las labores de la organizacion: e
reconocimiento personal juega un rol muy importante para e
logro de esta variable en la escala SL-SPC, como la tendencial
al reconocimiento de los logros obtenidos durante la realizacion
de las labores. Alarcon (2020)

Beneficios laborales y/o
remunerativos

respecto a la parte remunerativa o incentivos econémicos col
respecto al esfuerzo para la realizacién de lo asignado, a |
variable género, que se utiliza en la investigacién para identificar
la poblacion. Alarcon (2020)

En la escala SL-SPC, esta significa la decision del trabajo ooq
a

Politicas administrativas

En cierta medida, esto se torna contrario a los lineamientos o
reglas institucionales establecidos que estan directament
relacionados con la explotacion laboral, tanto horaria com
confortable, que estdn directamente relacionados con |
explotacion laboral de los trabajadores. Palma (2005) citado p
Eugenio (2019).
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Relaciones sociales

Es un estado de compasion por los demas.

mpleados de la organizacion que, en términos de apoyo moral
iy funciones claras, comparten diferentes actividades laborale
rutinarias. Palma (2005) citado por Eugenio (2019).

Desarrollo personal

Es una oportunidad que existe para que el empleado realice
actividades que son personalmente beneficiosas para él,
especialmente aquellas que son importantes para su
isatisfaccion personal. Palma (2005) citado por Eugenio (2019).

Desempefio de tareas

Es una evaluacion de las habilidades y el desempefio que los
empleados asocian con las tareas del dia a dia en |

organizacion para la que trabajan. Paima (2005) citado po
Eugenio (2019)

B

Relacion con la autoridad

Esta se convierte en la evaluacion que el empleado realiza en
relacion a su superior inmediato, la cual esta ligada a
comprender y evaluar su dia a dia. alma (2005) citado por]
Eugenio (2019).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Clima organizacional y su relacién con la satisfaccién
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023 elaborado por Bocanegra Alegre
Naomi Emily y Velez Santolalla Angelica Nikole, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segln corresponda.

la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el cnterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
g modificacion muy grande en el uso de las
El item se e il palabras de acuerdo con su significado o por la
__comprende ordenacién de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y . Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son | 3 Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuads.
COHERENCIA 1. Totalmente en d'esgcuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
El item tiene
relacién légica con | 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

midiendo. | 3. Acuerdo (moderado nive) ooty
oo INVESTIGA 4
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Variable del instrumento: Clima Organizacional
e Primera dimensién: Realizacion personal

Indicadores iftem | Claridad |Coherencia |Relevancial Observaciones
! 4 4 9
6 N A Y
11 { = St
16 { Y R
Realizacion personal 4! e e h\
26 ] Y K
31 Y “U 9
36 Y Y
i XY g
46 A 94 M
s Segunda dimension: Involucramiento laboral
Indicadores ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones
2 M N
N I I W
12 \ M i |
7 | % g v
Involucramiento laboral -;:;'_; h\q :{ \5{
32 g | %
37 Y N N
42 o b 9
T N BN
e Tercera dimension: Supervision
Indicadores ftem | Claridad |Coherencia |Relevancial Observaciones
N T
s | X ! q
R W B
18 q \LQ/ 4
Supervision - L 4 4
x| ¢ ¢ 14
3 | gy Y Y
w | U | G |4
43 o % (@]
48 i 7 ¥
e-o-e INVESTIGA 4
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e Cuarta dimension: Comunicacion

Indicadores ftem | Claridad | Coherencia [Relevancia)] Observaciones
4 Y Y i d
s | v 1y ¢
T A I A
T I 20

Comunicacion % i e 1{
29 N g ¢
T ¢ 9
39 ¥ 72 7
T L O
N 20 28 B,

e Quinta dimension: Condiciones laborales

Indicadores ftem | Claridad |Coherencia [Relevancia| Observaciones

. q

10 Y Y 7]
N L

20 by L{{ v

ondiciones laborales 25 V Y
Cond laboral = 7 g ;
35 Y 1”8 G

w |4 g1 Y

45 y #] %]

50 L \./ '_‘/

Variable del instrumento: (Satisfaccion laboral)
® Primera dimension: Condiciones fisicas y/o materiales

"““‘_“‘_—'—_—'——T‘—— e ey e e

SR |
Indicadores l ftem 1Clandad iCoherencm Rolevancla’ Observaciones |
!

! ’_l_j_,q_[ | A ?__._»J
: Condiciones fisicas y/o materiales?éﬁ 21 T‘i I —_'%2/: .P_:‘—l‘/iAAJF : : : —

————t o

T E—

.. | 32

e Segunda dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos

I Indicadores ‘[—ltam r;hr;d therencua IR:leva—m;saﬂ]—(Ee;cl;;a;_'
| N N2 B . I

Beneficios laborales y/o i 3 ‘tj_l— ?— 1T ¢ 1 i

’ remunerativos li E A= 17 1 & + N ]

L mTyI S N————
o.e.e INVESTIGA 5
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Tercera dimension: Politicas administrativas

indicadores ftem | Claridad | Coherencia |Relevancial Observaciones J
s | 7 g 2 |
ER Y A
Politicas administrativas 17 __H ‘ Y ' ‘
23 v 1 4y
Yy Y

4
b, N
Y

Cuarta dimension: Relaciones sociales

E- Indicadores item | Ciaridad Ralevancia] Observaciones ;
! 3 ¥ | H g Bl
Relaciones sociales 196 ‘7——‘ % S :;_ — = =say :1
k. 24 4 g 1T 1 ]
+ Quinta dimension: Desarrollo personal
Indicadores jtem | Claridad | Coherencia |Relevancia] Observaciones
4 ! Yy [ 9 ]
o |7 y 7
i | 18 i Y
csarrollo personal — - — I
L2 Y Y
29 Y v 4
lo34 i -

.

Sexta dimensién: Desempefio de tareas

indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Desempeiio de tareas

3 _1 %

3

~(

o
19

Sy

|
T
|
|

e

‘ 26
30
3

| 35

o

Séptima dimensién: Relacion con |la autoridad

o%a%®
(s B )

g Indicadores ftem | Claridad | Coherencia RelevanclaT Observaciones ’
[ A A |
I /A A 0
l R 3 R 20 | G (/ L{ i
‘ elacidn con la autoridad ( | .
27 Y g Yy |
31 9. | 4 (% T
‘_ i b R e g | ]
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onine 61O (S

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi coma Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respeeto al nimero de expertos a emplear. Por
ofra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarén una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mini ite r dable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
Instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : hiips://www.revistaespacios com/cited2017/cited2017

3 pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y su relacién
con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023° La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados cbtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer psicolégico Agradecemos su valosa colaboracibn

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: )(au(Mr D{‘“ /{—qu// (kv
: :
Doctor ()

Grado profesional: Maestria ( ><)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional {,/)
Areas de experiencia
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afos ( )

el drea: | 45 de 5 afos (<)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala: Escala de clima organizacional y satisfaccién laboral (CL - SPC, SL — SPC)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Sonia Palma Carrillo
Procedencia: Autor
Administracién: Presencial
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Municipalidad Distrital de Samanco
Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene 5 dimensiones, de 5 indicadores y 50
Significacion: [tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
- La segunda variable contiene 7 dimensiones, de 7 indicadores y 36
[tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.

4. Soporte tedrico
e Variable 1: Clima organizacional
Nos dice que considera que la variable clima organizacional es multidimensional, ademds, implica que
su medicién se desarrolla hacia varios contoros; recalcan entre las diferentes areas el control es
realizado por los jefes directos; la comunicacién; condiciones laborales; la autorrealizacién o realizacion
personal y el involucramiento laboral con los valores y estandares de la institucion y debido a estas
dimensiones se varia dependiendo la relevancia que se asigne a los trabajadores en cada
organizacién. Palma (2004) citado por Martos (2020)

o%%° INVESTIGA 1
oo UCV
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+ Variable 2: Satisfaccion laboral

Define la satisfaccion laboral “como la predisposicién frente al trabajo, basada en creencias y valores
positivos, los cuales fueron generados por la rutina laboral.” Tomando en cuenta factores como la

significacion de la tarea, condiciones laborales, reconocimiento personal/social y beneficios econémicos.
Palma (2005) citado por Boada (2019).

oo INVESTIGA 2
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Variable

Dimensiones

Definicién

Clima Organizacional

Realizacion Personal

La realizacion personal es la realizacién de los deseos y
ccapacidades mas profundos. Valenzuela (2020).

Involucramiento Laboral

identifica psicolégicamente con su trabajo y esta directament
relacionada con el grado en que la productividad se perci

Es una percepciéon que mide el grado en que una persona :3
lcomo util. Riguelme (2023).

Supervision

La supervision es el acto de observar ciertas actividades par%
que se realicen en forma satisfactoriamente. Porto (2021).

Comunicacion

Cuando los colegas interactian adecuadamente y hablan
wabiertamente entre si, toda la empresa avanza. lonos (2023).

Condiciones laborales

Se definen como aquellas caracteristicas de un puesto de
trabajo y su organizacion que inciden en la salud y el bienestar
de las personas. Ministerio de proteccién Social (2019)

Satisfaccion laboral

Condiciones fisicas y/o
materiales

En la escala SL-SPC, evalla la labor conjunta a la efectividad
de capacidades que ajustan las labores de la organizacién; e
reconocimiento personal juega un rol muy importante para el
logro de esta variable en la escala SL-SPC, como la tendencia|
| reconocimiento de los logros obtenidos durante la realizacion
e las labores. Alarcon (2020)

Beneficios laborales y/o
remunerativos

En la escala SL-SPC, esta significa la decision del trabajo con
respecto a la parte remunerativa o incentivos econdmicos con|
respecto al esfuerzo para la realizacion de lo asignado, a |
ivariable genero, que se utiliza en la investigacién para identificar
la poblacion. Alarcon (2020)

Politicas administrativas

En cierta medida, esto se torna contrario a los lineamientos o
reglas institucionales estabiecidos que estan directamente
relacionados con la explotacién laboral, tanto horaria como
confortable, que estan directamente relacionados con
explotacion laboral de los trabajadores. Palma (2005) citado pof
Eugenio (2019).

oo INVESTIGA
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Relaciones sociales

[ |

lSs un estado de compasion por los demas.

mpleados de la organizacion que, en términos de apoyo moral
ly funciones claras, comparten diferentes actividades laborale:
rutinarias. Palma (2005) citado por Eugenio (2019).

Desarroilo personal

Es una oportunidad que existe para que el empleado realicA
actividades que son personalmente beneficiosas para él,
Tespecialmente aquellas que son importantes para su
satisfaccion personal. Palma (2005) citado por Eugenio (2019).

Desempefio de tareas

Es una evaluacidn de las habilidades y el desemperfio que los
empleados asocian con las tareas del dia a dia en Ia
organizacién para la que trabajan. Palma (2005) citado por
Eugenio (2019)

Relacion con la autoridad

Esta se convierte en 1a evaluacion que el empleado realiza en
relacién a su superior inmediato, la cual estéd ligada
comprender y evaluar su dia a dia. alma (2005) citado por
Eugenio (2019).

7

I )
g

g

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Clima organizacional y su relacién con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023 elaborado por Bocanegra Alegre
Naomi Emily y Velez Santolalla Angelica Nikole, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

i : acuerdo)
relacion légica con

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
5 e, wi modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por ia
i comprende ordenacion de estas.
faciimente, es decir,
su sintactica y ; Se requiere una modificacién muy especifica de
semanticason | 3 Moderado nivel algunos de los términos del item
adecuadas.
; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel P
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
E : 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene

la dimension.

|la dimensién o
indicador que estad | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
+%%?® INVESTIGA 4
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1. No cumple con &l criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

RELEVANCIA

El item es esencial o =Bl Wiyl

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimienta los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi come solicitamos brinde

sus observaciones que considere perfinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

o 0.0 INVESTIGA
oo UCV
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Variable del instrumento: Clima Organizacional
* Primera dimensién: Realizacién personal

Indicadores ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones

S g

7

o
olc|-g<

Realizacion personal

&)

~C
~C |~
~a~g<P S
RNRNESENEN AN

36 L{
a1 ¥
46 L{
e Segunda dimension: Involucramiento laboral
Indicadores jtem | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
2 Y - 7
o .
12 Y o 7
17 Yy % "%
22
Involucramiento laboral q L{ q
9 4 | ¢
32 Y 51 Y
v | Y i y
42 Y Y Y
47 Y Y Yy
e Tercera dimension: Supervision
Indicadores jtem | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones

o

v i
8 5 Y L §
I Y g
18 v Y i
Supervision = (-{ ‘/ ?
8 1 0 ¢
33 9 Y 4
3% v Y 4
A 20
48 Y y (,/
o-o-o INVESTIGA 6
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e Cuarta dimension: Comunicaciéon

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones
9 i
9 4 iy u
14 ‘) o d i
19 T Y ¥

Comunicacion 2 4 L/ r{

R 29 i Y Vi
34 A y 7
39 Y Y l
44 % L y
% 1 4 Yy

e Quinta dimensién: Condiciones laborales

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones
: id 9 9
10 Yy q g
15 Y 74 7
T | g u
Condiciones laborales j; Z Z (_(;
35 (_/ (/ 3 {
i Y g Y
i ¥ q 7
50 q (’j q
+%%¢ INVESTIGA )
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Variable del instrumento: (Satisfaccion laboral)
® Primera dimension: Condiciones fisicas y/o materiales

Indicadores ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
! 7 i K i
Cond - 4 2 i
“ondiciones fisicas y/o T
materiales L 21 24 L/ L/
28 Y 9 )
e 4 4 Y

¢ Segunda dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos

Observaciones

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia
2 Y ¥ v
Beneficios laborales y/o 7 ({ L/ (/
remunerativos 14 Y Y "2
2 Y ¥ 1

e Tercera dimension: Politicas administrativas

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
8 y g q
15 Y i/
Politicas administrativas 17 ({ "4

(.{

-

y
L]

s Cuarta dimension. Relaciones

sociales

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
3 Y 7 Y
9
Relaciones sociales = L/ L/ </
16 % U i
24 Y K Y
i
¢ Quinta dimension: Desarrollo personal
Indicadores ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia| QObservaciones
4 Y v . i
o | ¢ ¢ | 7
18
Desarrollo personal (/ (-/ (/
s | ¢ g g
» | ¢ | ¢ 4
34 o (/ ) (’/
oo INVESTIGA 8
"9
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* __Sexta dmensin Desempeiio de tareas

Indicadores ftem | Claridad Coherencia | Relevancia Observaclones
5
O v |
" Y [ i f
Desempeio de tareas = Y 9 v
- Y Y y
| oy Y o
s |y Y "
* _Séptima dimensién: Relacién con la autoridad
Indicadores Item | Claridad | Coherencia | Relevancia| Observaciones
| v g 17
12 v Y 'y
Relacion con la autoridad ~ u i -4
7 b d 4 v
31 u “ 4
36 o Y 4
/‘/s‘f' < b b Acdwanrcis Celio

DNIN® . 0166710

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al pimero de expertos a emplear

Pownpam.dmo&muuMMmmﬁdomumaumﬁd-ykhMG

del imiento. Asl, mientr; Gahhyww(lnl).Gmiybavh(\”h,ylm(!“)(dudoommmonl.

MS)mmwalmaum.wnd.ml)Muunwe|0nponmhmdutnm

mﬁnmmdﬂhvmmmﬂokmhtm‘ idad minim 1t dable para
i der Instr Nt :Simlo%dolacxpmhmmdoaow«docmhuiazdomm

mmmiwwldodmwmwuﬁmlwnmm,|”5.anyrmold.(2003).

Ver : hitps //www revistaespacios com/cited2017/cited2017-23 pdf entre  otra

bibliografia.
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Anexo 8: Prueba de Confiabilidad del Instrumento
- Coeficiente Alfa de Cronbach -

. Datos informativos:

1.1.Instrumento : Cuestionario sobre clima organizacional
1.2.Numero de items : 50
1.3.Unidades muestrales 10

II. Prueba estadistica de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach

_ K
= m _
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : NUmero de items del instrumento
S2 : Sumatoria de las varianzas de los items.

Y'S# :Varianza total del instrumento

[1l. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach N de elementos
,978 50

IV. Interpretacién

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario sobre
clima organizacional obtuvo un coeficiente de 0,978 indicando que existe una

confiabilidad muy alta en el instrumento.
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Prueba de Confiabilidad del Instrumento

- Coeficiente Alfa de Cronbach -

|. Datos informativos:

[.1. Instrumento : Cuestionario sobre satisfaccion laboral
[.2. NUmero de items : 36
[.3. Unidades muestrales 110

II. Prueba estadistica de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach

K
a = —
K-1
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Numero de items del instrumento
SZ : Sumatoria de las varianzas de los items.

YS? :Varianza total del instrumento

I1l. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach

N de elementos

, 729

36

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario sobre

desempefio directivo obtuvo un coeficiente de 0,729 indicando que existe una

confiabilidad aceptable en el instrumento.

88



>
= O Wa
8 = |2 |§ |t=
= |© g e o @
2 | 3|x|Bez=cE
(e =o' S S e
= E|lwlmalE|E| 55
s |=le|lololelslss
O Lol Mo ] e ] =
=t b= h=th=] b=t h=] R
a 2(222EE|0E
3 BB 5|22 Rk
EREEEE R EEE
ERBEEEEEE
S |O|a|a|o|a|o|E R e
-3
ESg
S oo
SUE8
@ >
= o oo e o 2.2
o BSB=E | |22
=2 - clolc|lola|l 2T
w5 [ ||| ES
C wmolooelev|as
8 @B~ @| |
e ololdo o £
= 5
g
e —m
a1
I~
I -]
L] Pt o
5 o . I~
= o
- 0
L =T 2
= a s
N e | | 8
8 5 o
w = [N - —
Bl —_ ] —!
2 s B, | [ o0 o
g B s3 [t} [t o0
- EEEE — — ~ ~
= &&= 8] M M (2]
oo o
- o s 3 |=
g N R
I o ~
e
5| A | s < .
RS
8 & | & e
s . Il 1 I
~ & £ ¥ S = s | &

Base de datos

Anexo 9

ITEMS
2 3 4 5 6 7 & 910 11 1213 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 36 39 40 41 42 43 44 45 46 47 45 43 50| Total

CALCULOD DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

1

b= L £ o 09 a0 09 o e 0 00 U LR T 09 69 00 09 4 69 09 S S 00 09 LR T O 67 00 T 09 69 6 £ 67 00 S T T 09 60 T e
b= L 07 09 e a0 0 0 LR e £ 00 T T 00 00 S 9 T 00 T S o 00 L O 60 00 00 0 6 0 0 09 0 LD 09 60 00 o o o
o o o 09 £ 0 O e 0 T O 00 00 00 T 09 O 07 00 S S 0 O T LD G 60 T o 00 00 60 60 00 S o LD 09 60 00 o LD 0
b = = 09 09 £ 00 09 0 07 O S 00 T O T O 00 £0 T 09 T o o o 00 O L7 O 60 00 09 0 03 £ 60 0 O S T 00 60 T o 0 00
b= = a9 09 a0 09 T LR T 0 00 N B T 09 09 00 O O T 0D T TR 00 09 0 O 63 00 00 O 63 0 £ £ 0 LD 67 67 09 69 o O o 0
0707 0 £ 00 00 T 0 T 09 679 0 09 67 69 09 T 00 T oE 09 T T 09 LD o LD 6 09 69 67 00 L3 6 09 09 67 I o o 09 09 o o o o 00 00
09 T 09 09 0T 00 T O T 09 T L S 09 09 S 00 T L S T T O LD T 09 0 03 T 6 00 09 07 09 09 69 T o o 09 09 o 60 o 09 o
O C 67 07 00 S C S 09 T S S 63 69 T 69 00 0 LD 6 I 69 LD LT S 6 03 6 6 © 6 £ 07 09 5 00 09 09 67 09 5 69 L 0
06767 O £ 00 00 SF 09 I 09 69 0 SE 63 69 09 S 00 o LD 63 S o 69 LD S S 6 09 69 5 00 09 67 09 09 69 o o o 09 09 e L 6
o = £ 09 (09 e 00 a0 T O S T 09 S 00 09 T S 09 S S 00 S LG 6 6 00 R S 69 6 09 6 00 SF S 6 09 69 e e L 03 o
07 00 T O 07 0 00 T D TE 0 67 T L T 0 TE 60 00 0 T TR T T 60 L0 L9 T 0 69 60 T 00 09 0 09 09 £ T L0 T 09 09 S 60 T L0 T o
b = e 9 T a0 9 9 T 0 T e 0 T T 00 09 T M T T 00 T T 00 L0 T T O 67 00 00 09 £ TF 67 60 0 07 T T 09 60 T O T T T
b L0 £ 09 09 a0 09 P T 9 0 0 T T 00 00 00 T M T T T T T 00 L0 T T G 67 00 00 07 £ 0 £ £ 00 09 T 09 09 69 T 00 T 0 T 0
b= = e e 0 o9 e 9 e T 60 09 0 T 09 T 69 09 00 LD T T O 0 00 60 09 6 6 69 £ £ O 69 T 09 60 T O S 6 T ol
07 0 O 67 00 00 S 09 T 00 67 0 SF o 0 00 S 00 0 SE o T T 00 LD LD e 0 09 60 60 00 09 09 09 09 F o L0 09 09 09 o 60 ok
07 07 00 67 00 S 07 00 00 S T SF o 09 00 SF 00 T SE o oh o 00 LD e 0 09 0 60 T 00 09 09 09 60 T 00 o 09 09 o o o o 0
et = o0 00 a0 = 0 LD O e 00 T T T 00 60 T 09 SE LD 00 S o L O 60 00 00 o O 60 60 T o O T 00 60 o o
b = e e et e U LR o 0 00 T S O 0D T T 09 T LD T T T 00 M LT 0 O 6 T T S 0 03 09 0 00 O S LD 09 69 o o e o o
090707 O 679 00 00 LD S T 09 07 0 T 07 09 T o 0 0 09 07 T T 09 T S o 0 09 69 679 00 09 < 09 09 69 T o o 09 09 o o o ok o
L 079 07 = 04 £ 00 00 T S T 09 09 T oF 07 07 T o 0 0 LD S T T 09 LD S 09 6 09 69 67 00 09 07 07 09 0 T L0 L 67 09 = o o 0
T 6767 09 679 00 00 SF C S 09 6 T S 63 09 T S 0 D LT S T 09 00 LT O £ 03 0 6 S 09 60 07 0 0 S 00 07 67 09 5 69 0 0
T R A s TR R R R R T E R Rl e ]
L 079 S 09 67 00 00 LD O S £ 69 0 SE S 09 S S 0 0 S 69 S o 69 LD S S 6 09 69 5 00 09 6 09 09 69 00 S o 09 09 5 69 0 0
L0 00 T O 07 00 T T 0 TE 0 67 0 T T 0 T T 0 O T 0 T TE 60 L0 L3 T 0 69 60 60 T 09 0 09 0 £ T L0 T 00 09 S T 09 o
LN < < O 07 T L T T 0 67 00 TE T 0 T TR 00 04 07 0 T TE 60 L0 T 09 0 09 £ 10 00 0 0 09 09 < T L0 T 00 09 S T 09 o
07 00 T 00 07 T 00 T D TE 00 TE T T TE 00 T TE 00 0 T TE TR T 00 L0 T T 0 09 60 T T 09 09 09 0 £ T T T 00 6 T T

= LD 00 00 00 O 0 LD 00 S 00 T v ek o 0 00 o O 0 SE 00 S 00 S ek 0 T 00 0 T 0 0 00 00 00 e 0 60 00 o 00 o ok o 0

3033733

00 07 O 07 S 00 070 0 T 07 00 0 o 0 o o O 0 o 00 00 L3 L 03 6 0 00 e 0 00 07 00 0 00 o o 0 00 00 o 00 o L0 0T 60

L3 b a0 8 03 079 00 L0 07 o 07 o 0 L o O o o 00 0 o o 00 00 o b o 0 00 0 00 00 00 0 07 6 00 o L 09 60 00 L o L o

0 0 0 0 03 0 03 L0 O T 0 0 0 T 9 T 00 0% o o o 00 T 00 07 09 o O 00 o o o O 0 07 00 00 o o o 09 o 03 00 o L0 0

S O 07 07 0 03 0 S T 0 T 00 0 0 07 09 T 03 0% 0 09 00 o o 00 o L L3 O O 03 00 S 09 0 07 00 0 03 = o 09 00 o o o 00 0

R e R R R e e N

e = o0 = o0 a0 03 O 0T 00 00 S 0D S L0 00 S o 03 0 LD LD O 0 09 S 69 00 00 07 0 03 LD S 09 00 00 ok 00 ok o o

T 00 T O 09 67 09 S O e 00 T o R 09 6T o LD O e O 0 S L 00 09 09 69 0 09 60 00 e 00 60 00 o e O 6

= oot e Y T L ) 0 0 LD 00 e O 6T o O S 0T 60 LD T 00 0 0T S 60 00 00 O 63 e e 00 09 s 0 s 0

R A R R R R R R el AL L Rkl e A Al e A A A s e

<F L0 00 07 T 00 0 T T LN 0 00 O T T 00 T 00 00 T TF 00 T T 00 TF T T 00 T 00 T T T T 0 00 0 T 00 T 00 00 T L0 T L0 6D 60

ke m m e o T e T e e T o cu 0 T D g T T T T 0T 00 LD T 60 00 09 0 6 60 00 6 00 69 T 03 09 00 00 T T T w00

ke o T e e e e D T T T T D T LD T T T 0 T T T T 0000 T 00 0 00 00 00 07 T T L0 00 0 T 00 T L0 e

kLo Lo = o0 o o o 0 L0 L 0 o U LD S 00 o 00 0 00 o o b o o o T 00 00 00 00 0 07 00 o ok ok ok 00 o ok o ok 00 00

O 00 00 00 0 0 00 T o 00 S 00 0 0 S 0 00 00 o O o oh 00 S 00 0 LD 0 T 00 0 00 00 00 00 0 00 07 60 00 60 00 o O e s 0 6

ot = Lo o3 o ca s 0 b o o L 00 o o LD 00 00 07 0 G e o oE 00 07 o o o o 00 00 o 00 00 07 00 T ok 0 0 00 0 o 00 ok o 00

R T R T N Tl R e o N R R e N Y

T R T e e e N P e

A e e A A RN N R T TR e N e e S S

= o o0 o3 = = 09 00 O L0 L 00 S e T o 09 0 O T 00 o o 0 L0 T T 00 07 LD 69 0 0 00 00 03 o O 00 o ok o o o 00 o

R R R R T R A Tl R R R P T R e R el A A R R A R

89

ESTADISTICOS

Varianza| 0609 0805080907 060706050705 11708707 0607070507080507 070607030805 11/08040610/08070508 0608 10050808031005707 11




CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH

90

] o | EE
= = =] a3
2 5| = |8 by
Z S| a|EHelale] 2
Sl=| 2 HEE =
£ |El®|8B|E|E &
S |B[EE =
L=} 2 h =
3 |5|3l23(5E 2
2|5 |5 &
= |3[S[3|S|S|E| E¢2
oz
c
£
@ =
2 . sekpml | &
o B-|s S ha| =
s 5| i =
[/ |7 £
g SEB = 2
g >SS = 5
2 o
= -
I =) f r ir ] [
Z m “— w
e £ | K| o 2 2
L 2 V =1 ol oy
= o] [N ] L b ~ o~
g s @ < 2
2 5EE . | ~
g g2y | | s
= 55 m 5 — (=]
=z 38 L 5 L -
—— -
@ =
— 9 -
3 2 5
] wlwn =
] S in co
gl || 2 e
o = = =]
2 = | & R - =
= 5 = 1l 11 1] [0
= ¥ (S ] o
= S oM gom o <t o
| N e e e R R R L P R B R TR RINFON3E N
N o e LR LR ELEREEEEEEEN LR R
.wm11111111M111111Hm11191111M111E111111M1111111111111
[
Ah b b bbb bbb hhhohoh bbb bbb hbhbbohhbhhRRbh by bbb bbb ©
M EGEEEEEEEELEEEEEEEEEE I EEEEEECEEIE a
I3 b
o+ @ n A o+ ~
M eI A I A I A A A A I A I A IC A A A A A A L A A AL IC AC AT A o nm =
] b
@ & o n A A 6
P e e T N T T A T R e T b o oo | a
) b
Earars Ears o+
m| e M S % N e M M N N e N M e e M S e AN S N e W o R A o
L] b
N A G e A LI G LI A I A A A A G A R S AU L M
] S
M e e e o o m e e M e S Mmoo e e e s M e e s m e e O s e e e nm o 3
m .
alvinin s s e e s ns TN TN m S TN T S S AN TN @ g T OSSR n =N 2
@ S
alMne T MM g T T T MMM NS MmN e S S S m i g g RS S S m s A =
o~ S
wfiin e A d G G mE ST S m o F im0 S m 0 M
~ b
e NS S M T S S m S o g T m M
L b
G| A e e e e e W e e e e e e M e e e el e g O @ el el el el o w
] h
mle i gt Gt d T S N F S d M n g e g T F TS s Mmoo M
o b
gl T T MM g T T T M E M MmN oMo o e e g TN S ]
~ S
P N R A A T R N R A R R A A T A R A A R A L L 3
L] 3
Pt M e M e e et e A S e M @m0 e e o o OO S S e e e s "
L h
[ P e P T P P T A T P e e e e e e R L S U R L L] w
o b
olnmin g @ G g s T TN M M N Mmoo m o e O F F NS s e M
N b
P I e R A e I e I N R N N R R N N e e A e ]
i p
= @
E3255434454445434543344234443445544434343543544444243mM
= =
=
M H A m S T N NI N MmN e M e e e e e m e g T el el el s mom | G|
~ 2l 5
ap
6412233223242434143222223343212544223244123242133544mm
- ak
M GGG G G G I I G I GG I G I I A G IC A A e R b S N R R R L M
-
b
gl A a A A S S N m e A F N N d MmN ot @ m o TS S S M s mom s m w
- 3
mltne Mt R N T M e NS S TN m i NS S W N e s o o OSSN S s e M
b X -
=L
wfnnn i e e e e e s N S e e = N M S et = g g OF s s S _.Dr o
&l | o
@
Al N T F NS T M NN M N MmN e s TN a0 M S
-
b
gl nd it F T T T NN DI T RIS N m AN N ot ot m o @O SN S S oo M ,m
- £
- (=]
e A A A G I G I A A G I A A A A A A I A A AE A A A S A AR AL A AU R R R A ® =)
@ G =
WA R S SR e A e S M e e e o A e B e RS S e e e T B el e e e e el m ~ =)
o0 71 M
LR R A A R A e o A R R e A R A A B e I R AR e R L R B R IR B A N v
~
.
5455443443434433543344444443444244443343444345534443 M
S
5445544445444554543444334543554544444344534545544444 M
S
4345442443434344543444244142454544434244434545424344 M
S
GG I A A A e A I A A A A I A A A A A G I A A G I AR A R R N B R R a@
m =
b
2535444425412455453454434523322543233344531444323234 o~
-
.
N I I e e e A A AN A A A e A A A I A I A b b}
—
| —
w
8 ES
il I I A I e T = = A A A = = - e T = I = A ) B A
Gramenornwe 080NN Y Sl NOS0RRNNSRRNRT N8RRI EYRILLERRRA (5] [=
S = =
) = <
= =




Anexo 10: Matriz De Consistencia

TITULO: Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Samanco, 2023

AUTORES: Bocanegra Alegre Naomi Emily - Velez Santolalla Angelica Nikole

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:
¢Existe relacion entre el
clima organizacional y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Samanco, 2023?
Problemas especificos:
e ;Existe relacion
entre clima
organizacional y las
condiciones fisicas
y/o materiales en
los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023?

e /Existe relacion
entre el clima
organizacional y los
beneficios laborales

Obijetivo general:
Determinar si existe
relacion entre clima

organizacional y

satisfaccién laboral en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Samanco, 2023
Obijetivos especificos:
e Determinar si existe
relacion entre el
clima
organizacional y las
condiciones fisicas
y/o materiales en
los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

e Determinar si existe
relacion entre el

Hipétesis general:
Existe relacion directa
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Samanco, 2023
Hipétesis especificas:
e Existe relacion
directa entre clima
organizacional y
satisfaccién laboral
en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

e Existe relacion
directa entre el
clima organizacional
y la significacion de

Variable 1: Clima Organizacional

) Niveles
Dimensiones Indicadores Items 0
rangos
) lizacid - Realizacidn 1 6:
D1: Realizacion personal 11
personal ’
16;
21;
D2: - Involucramiento g?
Involucramiento laboral 363
laboral 41: 46
D3: Supervision 2: 7
- Supervision 12,
17:
D4: §§
Comunicacion - Comunicacion 32;
37;
42: 47
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y/o remunerativos
en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023?

e (Existe relacion
entre el clima
organizacional y las
politicas
administrativas en
los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023?

e ;Existe relacion
entre el clima
organizacional y las
relaciones sociales
en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023?

e ;Existe relacion
entre el clima
organizacional y el
desarrollo personal
en los trabajadores
de la Municipalidad

clima
organizacional y los
beneficios laborales
y/o remunerativos
en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

Determinar si existe
relacion entre el
clima
organizacional y las
politicas
administrativas en
los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

Determinar si existe
relacion entre el
clima
organizacional y las
relaciones sociales
en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

las condiciones
fisicas y/o
materiales en los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

e Existe relacion

directa entre el
clima organizacional
y los beneficios
laborales y/o
remunerativos en los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

e Existe relacion

directa entre el
clima organizacional
y las politicas
administrativas en
los trabajadores

de la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

e Existe relacion

directa entre el

D5: Condiciones
laborales

Condiciones
laborales

3;8;
13;
18;
23;
28;
33;
38;

43; 48

4;9;
14;
19;
24;
29;
34;
39;

44 49

5;10;
15;
20;
25;
30;
35;
40;

45; 50

Variable 2: Satisfaccién laboral
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Distrital de
Samanco, 20237

e ;Existe relacion
entre el clima
organizacional y el
desempefio de
tareas en los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023?

e ;Existe relacién
entre el clima
organizacional y la
relacion con la
autoridad en los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Samanco, 20237

e Determinar si existe

relacion entre el
clima

organizacional y el

desarrollo personal

en los trabajadores

de la Municipalidad

Distrital de

Samanco, 2023

e Determinar si existe
relacion entre el
clima
organizacional y el
desempefio de
tareas en los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

e Determinar si existe
relacion entre el
clima
organizacional y la
relacion con la
autoridad en los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023.

clima organizacional
y las relaciones
sociales

en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023
e Existe relacion
directa entre el
clima organizacional
y el desarrollo
personal n los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

e Existe relacion
directa entre el
clima organizacional
y el desempefio de
tareas en los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital de
Samanco, 2023

e Existe relacion
directa entre el
clima organizacional
y la relacion con la

Dimensiones Indicadores items I:Ia:;l/g:fss
- Condiciones 1213
fisicas y/o 28 '32
D1: Condiciones materiales '
fisicas y/o . —
materiales - IBbeneIlmo? 5 7.
D2: Beneficios reamaaaere;t% (())s 14’. 2’2
laborales y/o ’
remunerativos
D3: Politicas - Politicas 8; 15;
administrativas administrativas 17;
23:33
D4: Relaciones - Relaciones
sociales sociales 3 9:
16:; 24
- Desarrollo
D5: Desarrollo personal
personal 4: 10:
D6: Desempefio 18;
de tareas - Desempefio de 25:
tareas 29: 34
D7: Relacion 511
con la autoridad | - Relacion con la 19:
autoridad ' 26:
30; 35
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autoridad en los 6; 12;
trabajadores de la 20;
Municipalidad 27:
Distrital de 31: 36
Samanco, 2023.
TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E p
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS ESTADISTICA AUTILIZAR
POBLACION:

TIPO: No experimental
NIVEL.: Descriptivo
DISENO: Correlacional

METODO:
Hipotético deductivo

Poblacion estara
compuesta por los 51
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Samanco que se
encuentren laborando
en el presente afio
2023.

MUESTRA:

La muestra estara
establecida por formula
estadistica, resultando
51 trabajadores en el
tamano de la muestra.

MUESTREO:
Muestreo Probabilistico
por consiguiente se
tomara al azar 37
trabajadores que

Variable 1: Clima
organizacional

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Autores: Sonia Palma
Adaptado: Autor
Afio: 2005
Aplicacion: Virtual

Variable 2: Satisfaccién
laboral

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Autores: Sonia Palma
Adaptado: Autor
Afo: 2005
Aplicacion: Virtual

DESCRIPTIVA:
Tablas de frecuencias y porcentajes
Tablas de doble entrada

INFERENCIAL.:
Prueba de normalidad
Analisis paramétrico: T de student / Pearson
Andlisis no paramétrico: Prueba de rangos de Wilcoxon
/Spearman
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laboren en la
municipalidad distrital
de Samanco
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